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 Реферат 
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Определения, обозначения, сокращения, нормативные ссылки 
Нормативные ссылки 
В настоящей работе использованы ссылки на следующие стандарты: 
1. ГОСТ Р 1.5 – 2012 Стандартизация в Российской Федерации. 
Стандарты национальные Российской Федерации. Правила построения, 
изложения, оформления и обозначения. 
2. ГОСТ 2.105 – 95 Единая система конструкторской документации. 
Общие требования к текстовым документам. 
3. ГОСТ 2.106 – 96 Единая система конструкторской документации. 
Текстовые документы. 
4. ГОСТ 2.301 – 68 Единая система конструкторской документации. 
Форматы. 
5. ГОСТ 2.316 – 2008 Единая система конструкторской документации. 
Правила нанесения на чертежах надписей, технических требований и таблиц. 
6. ГОСТ 3.1102 – 2011 Единая система технологической документации. 
Стадии разработки и виды документов. 
7. ГОСТ 3.1105 – 2011 Единая система технологической документации. 
Формы и правила оформления документов общего назначения. 
8. ГОСТ 7.0.5 – 2008 Система стандартов по информации, 
библиотечному и издательскому делу. Библиографическая ссылка. 
9. ГОСТ 7.1 – 2003 Система стандартов по информации, 
библиотечному и издательскому делу. Библиографическая запись. 
Библиографическое описание. 10. ГОСТ 7.9 – 95 Система стандартов по 
информации, библиотечному и издательскому делу. Реферат и аннотация. 
11. ГОСТ 7.11 – 2004 Система стандартов по информации, 
библиотечному и издательскому делу. Библиографическая запись. 
Сокращение слов и словосочетаний на иностранных языках.  
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12. ГОСТ 7.0.12 – 2011 Система стандартов по информации, 
библиотечному и издательскому делу. Сокращения русских слов и 
словосочетаний в библиографическом описании произведений печати. 
13. ГОСТ 7.32 – 2001 Система стандартов по информации, 
библиотечному и издательскому делу. Отчет о научно-исследовательской 
работе. Структура и правила оформления.  
14. ГОСТ 8.417 – 2002 Государственная система обеспечения единства 
измерений. Единицы величин.  
15. ГОСТ 19.502 – 78 Единая система программной документации. 
Описание применения. Требования к содержанию и оформлению.  
16. ГОСТ 28388 – 89 Система обработки информации. Документы на 
магнитных носителях данных. Порядок выполнения и обращения.   
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Определения 
В данной работе применены следующие термины с соответствующими 
определениями:  
Набор персонала - это формирование необходимого резерва 
кандидатов на открытые вакансии и специальности  
Подбор персонала - это выбор из имеющегося резерва кандидатов 
наиболее подходящего претендента, который и займет вакантную должность. 
Подбор представляет собой латентную функцию, осуществляемую 
организацией для выявления из списка заявителей лиц, наилучшим образом 
подходящих для вакантной должности.  
Адаптация представляет собой реакцию субъекта на изменение 
условий его жизнедеятельности, которая противодействует действительному 
или возможному снижению эффективности. Также она предусматривает 
приспособление новичка к социальным нормам поведения, действующим в 
коллективе, установление таких отношений сотрудничества работника и 
коллектива, которые в наибольшей мере обеспечивают эффективный труд, 
удовлетворение материально-бытовых и духовных потребностей обеих 
сторон.  
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Введение 
 
Отбор  этог персонала на предприятии  опредлны является одной  отдел из центральных 
функций  предиятуправления, поскольку  стажименно люди  самихобеспечивают эффективное  источнкв
использование любых  численот видов ресурсов,  наствик имеющихся в распоряжении  план
организации, независимо  такжеот ее сферы деятельности,  потенциалкорпоративной культуры,  персонал
этапа развития. В  свышеусловиях ужесточения  анлизконкуренции возрастают  страны ребования 
к качеству  источнкв подготовки персонала,  удовлетрния поэтому руководители  адптция предприятий 
стремятся  оснвыающеяпривлечь уже  возмжнсть остоявшихся специалистов,  акие оличество которых,  долгвремныйпо 
понятным причинам,  вахтыограничено. От того,  трудоваянасколько эффективно  самы енеджеры 
по персоналу  рабоче справляются с привлечением  неформальую людей, в организации  зависят
складывается представление  ситемаоб ее надежности и стабильности. 
В  формализуют то же время во многих  неполую российских организациях  трансгз выявлены 
неэффективные  процес способы и методы  занимющего отбора персонала. Очень  трансгз часто 
руководители  зарботнй основное внимание  большей обращают на финансовые,  планировя
производственные вопросы,  личнаявопросы материально-технического  прост беспечения 
или  когдасбыта готовой  сверхуочнйпродукции, не уделяя  текучсидостаточного внимания  отбрперсоналу, 
который  расмтивюобеспечивает работу  каждойпредприятия по все  коэфицент тим направлениям. 
Целью  возникеябакалаврской работы  зависмотявляется исследование  посредтвм истемы набора  отсающих  
отбора персонала  выполня в организации и разработка  выбор мероприятий по ее 
совершенствованию. 
В  возмжнсть оответствии с поставленной  службыцелью в работе  свою пределены следующие  отбра
задачи: 
1. Изучить  процес современные подходы  здесь к совершенствованию процесса  админстрця
поиска и отбора  поняти ерсонала в российских  случайно рганизациях. 
2. Дать  июня общую характеристику  необхдим предприятию и проанализировать  должен
социально-экономические показатели  адптци еятельности. 
3. Проанализировать  постяне истему набора  ярмакхи отбора персонала  численотв организации. 
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Объектом исследования  персоналмявляется система  таблицнабора и отбора  модельперсонала 
ПАО «Газпром трансгаз». Предметом  кадров исследования являются  связаных методы и 
технологии  ростапоиска отбора  обученикандидатов на вакантные  управлениядолжности в компании. 
Теоретической  возращени сновой исследования  тревожнсьпослужили труды  деятльноси течественных 
и зарубежных  всего ученых, специализирующихся  члена в области управления  пленума
персоналом: М. Армстронга, В.Р. Веснина,  своемуС.В. Ивановой,  приведнА.Я. Кибанова, Д. 
Купера,  личнаяМ.И. Магуры, С.К. Мордовина,  хотяА. Робертсона, В.А. Спивака и  отбрадругих 
В работе  снизля спользовались методы  имеющхсистемного подхода,  такжесравнительно-
сопоставительные методы (анализ,  областей синтез, аналогия,  первом классификация), 
статистические  проживают методы количественных  отншеию показателей, а также  отбр
общеэкономические методы  энергтичскойпостроения научной  данойконцепции. 
Выпускная квалифиционная работа состоит из введения, четырех 
разделов, заключения, социальной ответственности, списка использованных 
источников.  
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1 Теоретические основы  таблицуправления набора,  заключетсяотбора и адаптации  рабоче
персонала предприятия 
1.1 Значение  путинабора, отбора  малыи  адаптации персонала  физческогв управлении  управления
предприятием 
 
Подбор персонала - важный  этому тап в работе  агентсв  кадрами, включающий  новму
расчёт потребности,  целомпостроение моделей  наличярабочих мест,  стадипрофессиональный 
отбор  процескадров и формирование  каждойрезерва. 
Современные технологии  мировйподбора персонала  обртавключают два  персктивных азличных 
вида  представля еятельности: набор  менджрыи отбор персонала. Прежде всего ведётся  деятльноси абор  групой
персонала, так  отрабнськак прежде,  трансгзчем организация  такимпредложит кому-либо  замыкетсяработу, она  нельзя
должна найти  знают тех людей,  нормы которые хотели  адптция бы её получить. В этом  зарботнй и 
заключается набор – то  возникея сть необходимо  постуающем начала создать  своемунеобходимый резерв  приезжат
кандидатов на все  целостнйдолжности, из которых  коэфицентзатем будут  важностьуже отобраны  вынуждех аиболее 
подходящие  такжеработники.  
Отбор персонала – это  растновку процесс изучения  загруженость психологических и 
профессиональных  новичк ачеств работника  каихс целью установления  сотаве го пригодности  иным
для выполнения  трудовг бязанностей на определённом рабочем  расчетместе или  числедолжности 
и выбора  усвоения з совокупности претендентов  итогв наиболее подходящего  тревожнсь  учетом 
соответствия  уровню его квалификации,  кандитов специальности, личных  выбор качеств и 
способностей  управленчскойхарактеру деятельности,  личные нтересам организации  работуи его самого.  приняте
Отбор  подгтвка персонала необходимо  становяь отличать от подбора  допуска персонала. В 
процессе  специфк отбора происходит  ресуов поиск людей  боле на определённые должности  выбора с 
учетом установленных  выбор требований социального  обучени института, видов  психчекм
деятельности. При  роста подборе – осуществляется  завист поиск, идентификация  возмжнсть
требований  заключени различных должностей,  прогам видов деятельности  трансгз под известные  объем
возможности  филос человека, накопленный  покрытия м профессиональный опыт,  время стаж и 
способности. 
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А  управленчски так же в создании  каче необходимого резерва  также кандидатов на все  адптци
должности и специальности,  отсающих з которого организация  принятов дальнейшем сделает  допуска
отбор наиболее подходящих  широкдля нее  однработников. 
Основными предпосылками,  оценки пределяющими эффективность  харктеис аботы 
по отбору  возрастперсонала, являются: 
• постановка чётких целей  групыорганизации; 
• разработка  обычнйэффективной организационной  предисаня труктуры управления,  здесь
позволяющей обеспечить  ограничеы достижение этих  трансгз целей; наличие  учреждния планирования 
персонала,  планявляющегося связующим  внедрятзвеном между  видецелями организации  комплеснги 
организационной структурой  труда правления. 
Другими словами –  неформальую тбор  трудовмперсонала являются  позитвнглишь частью  трансгз аботы 
любой  эконмичесая рганизации в процессе  работеуправления коллективом,  взаимосякоторый, в свою  оснву
очередь, лишь  боле дно из звеньев  колетивцелостной системы  социальнгкомплексных мероприятий  боле
в деятельности организации. 
При  активныеотборе персонала  носит ледует иметь  должнв виду три основные положения: 
1. Отбор  представля персонала не должны  новичк рассматриваться как  неформальую просто 
нахождение  малыиподходящего человека  трансгздля выполнения  котрых онкретной работы;  предиятмони 
должны  трудовмбыть увязаны  требус общим контекстом  должныплана по персоналу  нормализвть  со всеми 
существующими  первы программами, реализуемыми  загруженость в сфере управления  возникея
персоналом. 
2. Необходимо  управленчски принимать во внимание  трансгз не только уровень  внедрят
профессиональной компетентности  сферкандидатов, но и что  однй е менее важно - то,  можн
как новые  осущетвлни работники будут  новую вписываться в культурную  организц и социальную 
структуру  хроническй рганизации. Организация  пенсиогбольше потеряет,  обеспчивающх ем приобретет,  рабоче сли 
наймет  тревожнси на работу технически  однврем грамотного человека,  взаимной но не способного 
устанавливать  сбыт хорошие взаимоотношения  боле с товарищами по работе,  трансгз с 
клиентами или  ситемапоставщиками, или  поскльу одрывающего установленные  такженормы и 
порядки. 
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3. Полный учёт всех  рисунок требований трудового  приняте законодательства и 
обеспечения  можетсправедливого подхода  прохдяко всем кандидатам  страдющие  претендентам на 
должность. 
Поэтому,  активног для того  работе чтобы политика  других организации в области  своим тбора 
персонала  минубыла эффективной,  члена  работники полностью  изменяподходили по своим  целом
профессиональным, деловым  находится и личностным качествам  стаьям установленным 
требованиям,  даных необходим комплексный  трансгз подход. Не существует  знают одного 
оптимального  членаметода на все  виднослучаи жизни. Нужно  вторй ладеть всем  росийк меющимся 
арсеналом  людейпоиска нужных  задчиработников и использовать  обучени го в зависимости  своей т 
конкретной задачи. 
Служащие,  новую или управленческий  наличе персонал, осуществляют  период трудовую 
деятельность  хотяв процессе управления  обеспчнти роизводством с преобладающей  групадолей 
умственного  оценить руда, занятые  сбытизучением проблем  отбруправления, переработкой  личность
информации с использованием  ценостями ехнических средств  труда правления. Основными  внутрего
результатами их труда  оценкиявляется создание  колегаминовой информации,  рекомндаци зменение её 
содержания  специфк ли формы,  физческойподготовка управленческих  даныерешений и после  постанвк ыбора 
руководителем  ограничеы аиболее эффективного  кругварианта -уже реализация  эфективном  контроль 
за исполнением  новыеэтих принятых  нельзярешений. 
Управленческий персонал  трансгз азделяется на две  совметн сновные группы: 
- руководители,  явлетс которых в зависимости  заполнеи т масштаба управления  отбр
относят к линейным  уточняеруководителям, отвечающим  функциоальыеза принятие решений  можетпо 
всем функциям  примеуправления;  
- и функциональные  покрытияспециалисты управления (руководители),  приводяткоторые 
реализуют  эконмичесая отдельные функции  сотянию управления (бухгалтеры,  работе экономисты, 
финансисты,  здесьмаркетологи и др.) 
Служащими  боле являются технические  добычи специалисты, выполняющие  трансгз
вспомогательные работы  сотрудникв  управленческом процессе (инженеры,  опасными ператоры, 
др.). 
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Принципиальное  удлинеотличие руководителей  выполнеия т специалистов заключается  трансгз
в юридическом праве  посредтвм ринятия решений  спобнтейи в наличии у них  личноств подчинении 
других  обычнработников.  
В теории  индексу менеджмента существуют  решний разные трактовки  может участия 
человека  рабочей в общественном производстве – это «трудовые  весьма ресурсы» и 
«человеческие  хотели ресурсы», и «управление  метод персоналом», и «управление  трансгз
кадрами», и «социальный  трансгзменеджмент» и др. 
  повышаетУчитывая  взаимося се перечисленные  хранеиподходы к анализу  даныхи роли человека  постяныйв 
производстве, их можно  настоящев целом представить  добычикак различные  техничскйвзгляды на одно  людей
и тоже явление,  поскльу поэтому все  психолг концепции можно  хотя включить (или  зданий
классифицировать) в виде  конец вадрата (рисунок 1).  
 
Ресурс                               Человек  можн                                  Личность 
1 
 
Управление  обеспчиват трудовыми 
ресурсами 
 
  ограниче
Управление  неувростьперсоналом 
  
Управление 
человеческими  иметьресурсами 
 
 
Социальный менеджмент 
2 
1-я - Экономическая  далесистема.  
2-я – Социальная  формализуютсистема. 
Рисунок 1 - Классификация  коэфицент онцепций управления  источнквперсоналом 
 
Согласно схемы  план идёт разделение  необхдимы концепций на экономическую  нужо и 
социальную системы,  сотяние  одновременно показан  ресуов згляд на человека  числе как на 
ресурс  наличя  как на личность  психчекмв процессе производства. Таким  примеобразом, управление 
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персоналом – это  активным специфическая функция  также управленческой деятельности,  персонал
главным объектом  кадров оторой является  нефти человек, входящий  самое в определённые 
социальные  нормаигруппы. 
 Передовые предприятия (фирмы) России  возрастбазируются на концепциях 
«управление  опредляющих ерсоналом» или «управление  предиятмчеловеческими ресурсами». 
  организцВ  внутреийцелом система  объединяютработы с персоналом  изменяорганизации - это  растновку овокупность 
принципов  быть и методов управления  включая кадрами, включающая  отдел множество 
взаимосвязанных  осущетвля ледующих подсистем: 
 - концепции  адптционыйуправления персоналом; 
 - кадровую  видеполитику; 
 - подбор  своюперсонала; 
 - оценку  трансгзперсонала; 
 - расстановку  неполую ерсонала; 
 - адаптацию  замещнияперсонала; 
 - и обучение  содержаниперсонала. 
Концепции управления  однакперсоналом рассматривают рынок  болетрудовых 
ресурсов. Классификацию  затрноперсонала по категориям  адптционых  взаимосвязь подсистем. 
Кадровая  добычиполитика определяет  учебныхгенеральную линию  становия  принципиальные 
установки  вахты  работе с персоналом  процесна длительный период (перспективу). 
Подбор  декабря персонала заключается  приоднг в формировании резерва  высоких адров на 
замещение  касетявакантных рабочих  сотяниюмест. 
Оценка персонала  социальную осуществляется для  мире определения соответствия  спобм
работника вакантной  содержани ли занимаемой  других олжности на основе  можетразнообразных 
методов. 
Расстановка  харктеис персонала должна  будет обеспечивать постоянное  человский движение 
кадров,  неувростьисходя их результатов  нормаи ценки потенциала,  трансгзпланируемой карьеры  таким  
наличия вакантных  следующих олжностей.  
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Адаптация персонала – это  повышени процесс приспособления  сотаве коллектива 
(индивидуума) к  большей изменяющимся условиям  также внешней и внутренней  обратк среды 
организации  неформальыхи к рабочему месту. 
Обучение  отбр персонала предназначено  мис для обеспечения  заключется соответствия 
профессиональных  адптци знаний и умений  обеспчни работников современному  возникея уровню 
производства  прохдяи управления. 
Вся система  процеса аботы с персоналом  иначеотражается в уставе  присоблен рганизации 
(или  класифця предприятия), в философии  котрых организации, правилах  неформальую внутреннего 
трудового  балнс распорядка, коллективном  оценки договоре, штатном  психолг расписании 
предприятия,  управленчский оложении об оплате  рабочей и премировании труда,  осущетвлни положении о 
подразделениях,  неформальых в трудовом договоре  выплачен сотрудника, должностных 
инструкциях,  когдамоделях рабочих  колегиаьнмест, регламентациях  личноеуправления и др. (то  рекомндутся сть 
практически  хотелив  явлетсглавных нормативных  людей окументах организации).  сравнеию
Управление  млрдперсоналом (согласно  связаныхрассмотренной структуре) является  появлени
система организационных,  наличе социально-экономических, психологических,  работу
нравственных и правовых  объяснет отношений, обеспечивающих  адптци эффективную 
реализацию  приемувозможностей человека  работникв интересах, как  книжасамого человека,  полнтак и 
организации. В  есть овременной трактовке  новичк  персоналу относят  адптцивсех работников,  учетом
выполняющих производственные  видно  управленческие функции.  
Функция  група правления персоналом  замещния еразрывно связана  этомсо стратегией 
функционирования  вноь и развития любого  должнсти предприятия (организации) и  законых
немыслима без  подбр бращения к персоналу,  работеэффективность управления  численотькоторым 
определяется  даныетем, насколько  таблицобеспечен баланс  теори нтересов самого  адптци ерсонала и 
интересов  отбр собственно предприятия,  обратк носителями которых  заключения выступают 
собственники  трансгзи высший менеджмент  подхящег редприятия. 
Для эффективного  групой функционирования предприятия  подразелний необходимо 
сформировать  работе сильную команду,  личная способную поддерживать  отсающих высокий 
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профессиональный  учебныхавторитет этого  дочернихпредприятия, реализовать  конецмиссию этого  период
предприятия, его  социальня ели и задачи. 
Специфические  должнстых особенности управленческой  преимущства деятельности 
предприятия  персоналзаключаются  пленумав следующем: 
– в трактовке  действующ управленческой деятельности  рисунке как синтеза  труднось
индивидуальной и совместной  службыдеятельности; 
– в характеризующейся  комплеснг не прямой, а опосредованной  метод связи с 
конечными  обеспчитьрезультатами функционирования  рабочетой или  толькиной организации; 
– в  целомглавной её сути  сторныкак организации  трансгздеятельности других  агентсвлюдей, т.е. 
деятельности «второго  страдющиепорядка»; 
– в наличии  разновидстей нвариантной системы  рисунке правленческих функций; 
– в  анлиз аличии двух  трансгз основных аспектов,  возмжнсть вязанных с обеспечением  своим
технологического процесса  процеду вместе с организацией  котрый межличностных 
взаимодействий; 
– в  темп сочетании двух  большей основных принципов  между ее организации – 
иерархического (субординационного) и  постянгколлегиального (координационного) 
и  малыинеобходимости их оптимального  принятесогласования. 
 В управлении  уровне персоналом ключевую  работник роль играет  прямо высшее 
руководство,  процеслинейные руководители  трансгзи отдел персонала. В  занятых акой структуре  новых
высшее руководство задаёт стратегию,  полжитеьн цели и стандарты  трудовм деятельности, 
линейные  интерс уководители отвечают  дале за подчинённый персонал  трансгз и результаты 
работы  организцсвоих подразделений,  должныа отдел персонала  решни азрабатывает, внедряет  средни 
поддерживает эффективную  дочернихсистему управления  комплеснгчеловеческими ресурсами  приведн
организации. 
 Решение кадровых  коэфицентвопросов в условиях  установлеирыночных отношений  высшеи рынка 
рабочей  численот силы приобретает  социальные особо важное значение,  сотаве так как  новичк меняется 
общественный  сфер татус работника,  вероятнсьхарактер его  обратывю тношений к труду  высшеи условиям 
работы.  зарботняВ  персоналутаких условиях  работе уководитель предприятия (работодатель) должен  управления
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исходить в своих  когдарешениях из того,  разботкчто человеческий  пути отенциал проявляется  полнстью
при благоприятных  когда условиях для  нормаи работника, а его  кандитов способности при  книжа
выполнении работ,  трансгз ешении задач (в  подбрутом числе  призваных роблемных задач) зависят  собй т 
многих качественных  сокращени показателей, характеризующих  работе го как  деловыми ичность и 
специалиста.  
  сумыС  трансгзучётом этих  выступаю ребований система  другой правления персоналом  ярмакхдолжна 
носить  персоналкомплексный характер  применятс  строиться на концепции,  обеспчиват огласно которой  методы
рабочая сила  трансгз рассматривается как  обращения не возобновляемый ресурс  трансгз или 
человеческий  содержаникапитал.  
В такой  расмтивюкомплексной системе  тревожнсиуправления человеческими  трансгз есурсами 
одной  оценкуиз важных задач  решнийдеятельности менеджеров  среднявляется приём  росийкна работу, 
где  книжазадачей привлечения  главныхперсонала является  схематично беспечение покрытия  открыиючистой 
потребности  тонпредприятия в персонале - в  испытваемхкачественном и количественном  потребнсь
отношении с учётом  управлени места и времени  газоснбжеи работы, а также  даных эффективном 
соединении  ценостями характера решаемых  политка предприятием задач  выполнеия с человеческой 
природой  модельработников, призванных  организцямвыполнять эту  отбрзадачу. 
 Хотя многие  адптци менеджеры при  страегичк приёме на работу  трансгз ориентируются на 
специальности,  уменикоторые работник  активног ыполнял на предыдущем  коэфицентместе работы 
(или  требунескольких местах  имеющхработы), при  траковеэтом, получая  выплаченэту информацию  формиванелибо из 
личной  ограничеыбеседы или  эфективнось з трудовой книжки,  установлеи днако существуют  работе пределённые 
технологии  пройти тбора персонала,  назчеиякоторые с успехом  отсеваиспользуются в мировой  подхит
практике.  
 Таким образом,  кадровяглавной задачей  сужениотбора персонала  поскльуявляется выбор  нужо
наиболее подходящих  трансгзкандидатов из сформированного  работуи созданного в ходе  трудовй
набора резерва,  приему ри этом  страдющие спользуются многочисленные  трудовмформы и методы  одн
отбора, с помощью  влекущ которых оставляют  регламнт наиболее подходящих,  стандров
квалифицированных и перспективных  нормаидля предприятия  извещатлюдей. 
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 В целом  трудовм тбор персонала  делопри управлении  работучеловеческими ресурсами  работющих
имеет важное значение,  трансгзпоскольку от этого  трудаво многом зависит  тондальнейшая 
деятельность  процеду организации (предприятия),  блока её успех, так  оценк как только  адптционых при 
наличии  адптциквалифицированного и заинтересованного  методв  работе персонала  старовыеможно 
добиться  полжени наилучших результатов  приходм и поставленных задач  трудовыми и стать 
конкурентоспособными  котрыхв условиях рынка 
 
1.2 Особенности  опытасистем набора  сотрудникв  отбора персонала 
 
Сегодня  включает маркетинг активно  многие распространился не только  объяснет а рынки 
товаров,  использване о и на рынки труда. Задачи  планэтого этапа  происхдтнайма ориентированы  сравнеию а 
формулирование привлекательных  итогам условий для  преобладющй необходимых фирме  заключется
работников, поскольку  оснвым на сможет  затрноконкурировать, не только  сроквпредлагая более  внешим
высокую по сравнению  менджрыс другими фирмами  трансгз аработную плату,  него о и: 
- более привлекательное  покрытияместо и время  представля аботы; 
- удобные  котрый ранспортные возможности; 
- дополнительные  постянг оциальные услуги  первоми т. п. 
Методы подбора  повышаети отбора персонала  иметьявляются неотъемлемой  нормализвтьчастью 
общей  этихсистемы управления  итогперсоналом. В целом  адптцияже можно выделить  редпиятмшесть 
основных  очнй аправлений современных  страегийподходов к подбору  отбраи отбору персонала: 
1. Процедуры  уровню поиска и отбора  коэфицент адров должны  ограничть ассматриваться в 
комплексе  акие с общей системой  обществных управления организации  работделя и с ее кадровой 
политикой. Разработка  оценивалсь программы по обеспечению  групой рганизации новыми  целостнй
работниками должна  успехом читывать цели  трансгзорганизации, сложившуюся  менджрыпрактику 
управления  такжеи наличные ресурсы. 
2. Поиск  колегиаьн  отбор работников  будет ребует комплексного  сотавленыподхода. 
3.Необходима чёткая регламентация  содержани процесса подбора  человский и отбора 
(обеспеченность  очнйдокументами, инструкциями,  адптция оложениями и т.п.). Эта  применяой ера 
является  балнсважнейшим условием  естьэффективной организации  адптциейработы. 
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4.Основные этапы  ориентуюсяпроцесса подбора  ресуови используемые методы  подхитзависят 
от того,  нуждающихся з каких источников — внешних  отншеия ли внутренних — организация  должнсти
предполагает привлечь  включая андидатов для  новйзаполнения вакантных  действующ олжностей. 
Этот  работевопрос должен  пленумарешаться еще  целостнй а стадии планирования  каихпроцесса подбора,  допуска
после того,  есликак установлена  числеколичественная и качественная  адптционый отребность в 
персонале,  толька не сиюминутно, в зависимости  работникв т прихоти начальника. 
5.  трансгзВыбор  возрастеметодов (тестирование,  работесобеседование и т.д.),  трансгз а основании 
которых  сотянию рганизация будет  включаяпроводить отбор  процедукадров, должен  человк пределяться 
критериями,  пленумадиктуемыми требованиями  редпиятм олжности и миссии  пеработк рганизации. 
Критерии  принятедолжны быть  выполняемх роверены на надежность,  судамиполноту, необходимость  оснвыми 
достаточность. 
6.Выбор технологий,  строиья спользуемых при  заключения отборе, направлен  колетив на то, 
чтобы  трансгзприменяемая батарея  метод етодов позволяла  кандитовс максимальной степенью  работу
точности определить,  прямонасколько кандидат  умениотвечает требования  иследумы олжности и 
потребностям  должнстых рганизации. Поэтому  персктивныхорганизация должна  котрыйиспользовать все  задчи
возможные методы  анлизподбора и отбора. 
Таблица 1 – Эффективность  получаяразличных методов  следующихподбора персонала 
Источник  новый абора Результат 
источников  незакоч
набора 
Результат (в %) 
от суммы  социальную всех 
источников  подгтвка
набора 
Коэффициент 
принятия  опсредванй
разосланных 
предложений 
Коэффициент 
принятая 
предложений  оснву
на работу 
Лица, письменно  свыше
обратившиеся в поисках  заняти
работы 
2127 34,77 6,40 58,37 
Публикация объявлений 1979 32,35 1,16 39,98 
Различные  руковдителяагентства 856 14,00 1,99 32,07 
Прямое распределение  источнкв в 
колледжах 
465 7,60 1,50 13,21 
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Продолжение таблицы 1 
Внутри компании 477 7,30 10,07 65,22 
Лица,  трансгз лучайно зашедшие  новй  
организацию в поисках  превышат
работы 
134 2,19 5,97 57,14 
Справочники-списки 
ищущих работу 
109 1,78 8,26 81,82 
 
Данные  своимтаблицы показывают,  управленичто организации  рынкиследует использовать  обычн
всевозможные методы  конеци пути формирования  организцколлектива, поскольку  сущноть и один 
из существующих  течни методов подбора  сравнеию персонала стопроцентной  трлн гарантии 
успеха  однврем е даёт. 
Далеко не простым  возмжнстиявляется и многоэтапный  стажпроцесс отбора. 
В  отбрпервую очередь -  трансгзэто  престиж редварительный отбор,  перда , именно, заполнение 
заявлений  прямои анкеты, собеседование,  другютестирование, проверка рекомендаций  юридческ  
послужного списка,  групав некоторых случаях  преодлваютмедицинский осмотр  мировй  т. д. При 
этом,  порядка ак правило,  адптция ориентируются на сильные,  котрг а не на слабые стороны  испытане
человека и поиск  него е идеальных кандидатов,  личныхкоторых в природе  рисунке е существует, 
а наиболее  свышеподходящих для  включаяданной должности. Одновременно  работу читывают и 
соответствие  персонал индивидуальных качеств  сравнеию претендента требованиям,  выбор
предъявляемым содержанием  обеспчни работы (образование,  учетом стаж, опыт,  трансгз  в ряде 
случаев  отбрпол, возраст). 
Методы  уволишхсяподбора персонала  отбрамогут быть  периодактивными и пассивными,  целома 
источники привлечения  счеткадров - внешними  групаи внутренними. 
Активные методы  прогам одбора - к ним  приводят бычно прибегают  обученив случае, когда  проживают
на рынке труда  сочетани спрос на рабочую  чистый силу, особенно  информаце квалифицированную, 
превышает  простее предложение. 
Прежде всего - это  последнвербовка персонала,  наборт. е. иначе говоря,  возмжнсти алаживание 
организацией  личнаяконтактов с теми,  рабочемкто представляет  таблицдля нее  проживают нтерес в качестве  специальным
потенциальных сотрудников. Ее  управления обычно проводят  однврем непосредственно в 
учебных  должна заведениях, и это  таких является преимуществом,  организцям так как  удовлетрния кандидаты 
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«неиспорченные» и  течни их не нужно «ломать». Вербуют  испытваемх сотрудников у 
конкурентов,  труда через государственные  нормаи центры занятости  трансгз и через частные  низкй
посреднические фирмы. 
Сравнительно  боле дешевле обходится  однй привлечение сотрудников  однй с 
помощью личных  человк связей работающего  иначе персонала. Путем  есть проведения 
презентаций  счет и участия в ярмарках  поскльу вакансий, праздниках,  целог фестивалях и 
формируя  категори свой имидж,  тон организация может  управленчский также осуществить  связаных набор 
(вербовку) кадров. 
Выше  малыи перечисленные методы  газоснбжеи привлечения кадров  подразелний в основном 
применимы  трудовг к работникам массовых  числе пециальностей, имеющих  организця средний и 
низкий  покрытияуровень квалификации. 
К  знаютпассивным методам  применяой одбора кадров  подразелниях рибегают, когда  адптционых редложение 
рабочей  связаных илы на рынке  сотавлены руда превышает  самое прос. Одной  обычнйиз разновидностей 
пассивных  строиьяметодов привлечения  трансгзперсонала является  включаетразмещение объявлений 
о  человк акантных должностях,  процеду ровне, требованиях  сокращения  кандидатам, условиях  сверхуочнй платы 
труда. 
Существуют  прямоедва возможных  болеисточника найма:  естьвнутренний и внешний. 
К  персктивных нешнему источнику,  письменокоторый чаще  учитывая сего применяется,  адптционых тносятся: 
1. Объявление  наиболев средствах массовой  харктеизу нформации - на телевидении,  процеду
радио, в прессе  создатьи профессиональных журналах. 
2. Выезд  приему аботников организации  динамкв учебные заведения. 
3. Рекламные  отсающих бъявления. 
4. Государственные  позитвнгагентства занятости. 
5. Рекрутинговые  другюагентства. 
Немалая часть  учрежднияорганизаций предпочитают  процес роводить подбор  учетомкадров на 
вакантные  можетдолжности в основном  включая нутри своей  иследумыорганизации. Продвижение  такжепо 
службе своих  открыию аботников обходится  прогамдешевле. Кроме  ограничетого, это  уровнеповышает их 
заинтересованность  коэфицент  улучшает моральный  первыклимат. 
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Внутренние источники для  отбра замещения вакантных  нуждающихся должностей 
подразумевают  интерс спользование внутренних  сотавленыкадровых ресурсов  свышеорганизации 
для  важностьзамещения вакантных  социальныйдолжностей. Наиболее  личностыеэффективным будет  процесначала 
использование  кроме возможностей внутреннего  управленчской конкурса, а в случае  опредляютс
отрицательного результата  даной использование внешних  работе источников найма  теори
требуемых специалистов. 
1. Внутренний  поиск онкурс. В некоторых  подбр рганизациях к внутреннему  связи
конкурсу обращаются:  рабочим при сокращении  анлиз штатов; при  оценить перераспределении 
персонала;  своему при перемещении  источнк персонала. При  другю объявлении внутреннего  работу
конкурса кадровая  ожиданй служба рассылает  отрабнсь по подразделениям информацию  кандит об 
имеющихся вакансиях,  сотавеизвещает об этом  харктеизувсех работников. 
2. Совмещение  оценкупрофессий. Этот  рабочихметод целесообразно  мераиспользовать, 
если  сферуобъем работ  выполнеия ебольшой или  приведт сполнитель требуется  уволен а время, например,  ограничть
когда другой  преодлниясотрудник находится  полнравым  отпуске. В российских  завистпроизводственных 
организациях  применяав последнее время  качествнодостаточно часто встречается  стажировк овмещение 
должностей  категори собственными специалистами  предиятм организации. Так  работделя примером 
совмещения  удельныпрофессий будет  большейявляться выполнение  гиенчскойработы на должности  долгвремный
декана факультета  объемВУЗа и занятие  отнсиядолжности доцента  расмотенйи профессора на какой-
либо  негокафедре данного  пенсиоучебного заведения  категориэтого же вуза,  трансгзили ведение  собйучебных 
занятий  сторныпараллельно на двух  сотавекафедрах. 
3. Ротация  кандитов кадров. Ротация  издержк представляет собой  вахты перемещение 
специалистов  эконмичесая ли руководящих  тяжелыхработников с одной  персоналдолжности на другую  нормализвть  
пределах одной  будеторганизации. Ротация кадров  присобленяможет иметь  старовыецелью повышение  подбру
в должности с расширением  собедваниполномочий и круга  получаетдолжностных обязанностей;  адптцию
повышение уровня  однврем квалификации, сопровождающееся  коэфицент поручением 
руководителю  класифця ли специалисту  можн более сложных  заключени задач, без  поскльу овышения в 
должности,  вахтыно с увеличением заработной  процес латы; смену  рынкизадач и обязанностей  опредлнй
в связи с переводом  динамк а равноценную должность  возмжнстьбез повышения  социальныйв должности 
и заработной  теориплате. 
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4. Способом  большей замещения вакантных  адптция мест может  вредных являться также  трудовая
сверхурочная работа. Преимущество  котрыйсверхурочной работы  периодсостоит в том,  менджрычто 
не возникают  тревожнсь затраты на подбор  информаце и поиск нового  котрг персонала. Однако  кадровя
сверхурочная работа  адптци ограничивается требованиями  течни Трудового кодекса  социальня
Российской Федерации. 
Более  процес наглядно доля  должн использования внутренних  источнкв и внешних 
источников  источнкподбора персона  данойпредставлены на рис. 2. 
 
Рисунок 2 – Доли  процедуиспользования внутренних  необхдимсть  внешних источников  принято
подбора персонала 
 
Но  расмотив любом случае  каждойвыбирать следует  итогчеловека, имеющего  объемнаилучшую 
квалификацию  покрытия для выполнения  ценостй фактической работы  акие на занимаемой 
должности,  отншеияа не кандидата, который  привлекамы редставляется наиболее  штаномподходящим 
для  менятспродвижения по службе. Объективное  ситемарешение о выборе,  наличыев зависимости 
от обстоятельств,  рисунок основывается на образовании  таблиц кандидата, уровне  итог его 
профессиональных  использват навыков, опыте  трудовм предшествующей работы,  строиья личных 
качествах. 
Работа  явлетс по поиску подходящих  категори людей начинается  сторны на базе заранее 
сформулированный требований  трансгз к кандидатам, основанных  схематично на уже 
Внешние
68%
Внутренниие
32%
Источники
Внешние
Внутренние
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существующих  процеса должностных инструкциям  уволишхся и требованиях к должности. 
Традиционно  возмжнстиэтой функцией  заключения анимаются кадровые  большейслужбы организаций. 
При  модельзаполнении вакансий  преодлнияза счёт людей,  представляуже работающих  строиьяв фирме, на 
рабочее  расчетместо попадают  томскелюди, которые  могутхорошо знают  трансгзорганизацию и тех,  примекто 
в ней  процес аботает, что  внутри повышает вероятность  обращения х успешной работы  рынки в новой 
должности  сумыза счёт более лёгкой адаптации  эфективно  условиям работы  некотрыили к новой  менджры
должности. 
Такая политика  томуповышает лояльность  приему ерсонала и стимулирует  предиятм х к 
большей отдаче  развите  работе. 
Таблица 2 - Преимущества  период  недостатки внешних  назчеия  внутренних источников  этому
привлечения персонала 
Источники Преимущества Недостатки 
Внутренние Ускорение  выбора карьерного роста  социальня
собственных сотрудников 
Повышение  важно причастности к 
организации 
Улучшение  адптция социально-
психологического климата  перхода в 
коллективе 
Сохранение уровня  носитзаработной 
платы 
Снижение  тревожнси затрат на подбор,  наличе
наем, адаптацию  целог и обучение 
персонала,  предият а также в связи  трудовая с 
уменьшением текучести  процесакадров 
Повышение мотивации  есть руда и 
удовлетворённости  работм рудом 
 
Ограниченные возможности  работев подборе 
персонала 
Возможность  товарищм возникновения 
конфликтных  подбр ситуаций между  судами
сотрудниками компании  позитвнг в процессе 
конкурсного  заполнеи тбора 
Возможность возникновения  формиване
неформальных отношений - 
"семейственности" при  персонал решении 
деловых  руковдителя вопросов между  група бывшими 
коллегами 
Снижение  персоналу роизводительности труда  оснвым
работников, не занявших  оснвыми акантную 
должность 
Увеличение  отбрзатрат на переподготовку  своей
или повышение  сокращени квалификации 
персонала  численоть при переходе  заключется на новую 
должность 
Субъективный  замещния подход к 
профессиональным  использване качествам 
некоторых  имеющся работников при  удельны занятии 
вакантной  строиельвдолжности из-за  новйбольшого 
стажа  активногработы в данной  кандитеорганизации 
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Продолжение таблицы 2 
Внешние Более широкие  силы возможности 
выбора  организцкандидатов 
Появление с приходом  энергтичская овых 
людей  целостнй новых идей,  итог
способствующих развитию  черз
организации, наличие  социальнг вежего 
взгляда  планировя на проблемы 
организации 
Удовлетворение  провдимая абсолютной 
потребности  средн в кадрах, как  пройти в 
плане качества,  энергтичская ак и в плане  обычнй
количества 
Снижение риска  поэтангвозникновения 
интриг  класифцяв коллективе, так  работмкак с 
приходом  подхитновых сотрудников  издержк
он становится менее  товарищм
сплочённым 
 
Увеличение затрат  кадров на привлечение 
кандидатов 
Удлинение  этомпроцесса адаптации  поэтанг овых 
сотрудников  вредных в связи с 
недостаточными  внеши знаниями о 
специфике  выполнеия работы организации  уменьши у 
новых сотрудников 
Ухудшение  полжени социально-
психологического климата  взаимося в 
организации 
Снижение возможностей для  могут
профессионального и должностного  численоть
роста собственных  новых сотрудников 
организации 
Снижение  поиск эффективности 
межличностных  установлеи коммуникаций, в 
связи  оценкас тем, что  социальную овых сотрудников  кандит
плохо знают  тревожнсь  организации 
 
 
Данные, представленные  даняв таблице, показывают,  весьмачто использование  послужнг
внутренних источников  вышеназдля привлечения  кадров андидатов на замещение  акиевакантных 
должностей  проце повышает мотивацию  заключения труда персонала,  возбнляемый предоставляет им 
возможности  своей для продвижения  включая по службе, улучшает  заключени морально-
психологический климат  даной в коллективе, но полностью  получая не удовлетворяет 
потребности  сравнеию  кадрах и не способствует  рабочеминтенсивности производства. В  управлениясвою 
очередь,  активног внешние источники  формы полностью удовлетворяют  содержат потребность в 
персонале,  хоршим дают новые  снизля импульсы для  анлиз развития организации,  связаных но не 
способствуют социальной сплочённости членов  преобладющйколлектива.  
Преимуществом внутреннего  групы набора перед внешним  срокв является его  большей
дешевизна. Но в то же время,  ярмакх выбор ограничен  явлетс числом сотрудников  другой
организации, среди  негокоторых может  менджры е оказаться необходимых  выполнеия юдей – это,  одн
пожалуй, главный  новичк едостаток внутреннего  наиболе абора. 
После изучения  первы редставленных кандидатами  численоть анкетных данных  отбра и 
принятия решения  отбра  приглашение на собеседование  адптциюкандидата начинается  большей
 28 
самый ответственный  интерспериод для  новгкадровых служб – период  удельныотбора персонала,  связаных
включающий несколько  тонэтапов. 
1. Оформление анкетных  обеспчиват  автобиографических данных. 
2. Анализ  различные екомендаций и послужного  принятесписка. 
3. Собеседование. 
4. Освидетельствование профессиональной  иследумыпригодности, включая  новый
деловые и личностные  рабочихкачества. 
5. Медицинский контроль  новйи аппаратные исследования. 
6. Анализ  исключенм результатов испытаний  сравнеию и вынесение заключение  растновку о 
профессиональной пригодности. 
7. Принятие  ролевых ешения о найме  могутна работу. 
На каждом  психчекм этапе отбора  членов тсеивается часть  томске заявителей вследствие  представлн
несоответствия определенным  замыкется ребованиям или  трудовм тказа самих  вредныхкандидатов от 
процедуры,  будет принимая другие  целом решения. Использование  приодный всех этапов  процеса
обеспечивает минимум  внедрятошибок в отборе  удельныперсонала. Чем  трудовг ыше должностной  работы
уровень менеджера-соискателя,  также ем больше  неформальуюпотребности в использование  полженивсех 
этапов  политк тбора. Определение  важностьпотребности в персонале  уточняе вляется начальным  заполнеи
этапом процесса  трансгзотбора персонала. Он  наличебазируется на данных  чистыйоб имеющихся и 
запланированных  обеспчивающх рабочих местах,  оснву плане проведения  удовлетрния организационно-
технических мероприятий,  источнк штатном расписании  занятий и плане замещения  прохдя
вакантных должностей. Процесс  постянг акого планирования  широквключает в себя  опыте ри 
шага: 
1. Оценка  влекущналичных ресурсов. 
2. Расчет  работник удущих потребностей. 
3. Программа  затрно удовлетворения потребностей  преимущства  персонале (набор  места и 
отбор). 
На первом  персоналу шаге руководство (отдел  физческог персонала и руководитель  труда
соответствующего отдела) проводит  формы ценку наличных  итог ресурсов, другими  видо
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словами, рассчитывает,  позитвнг сколько человек  приняте занято выполнением  затр каждой 
операции,  перходатребующейся для  условиямреализации конкретной  однйцели, и анализирует,  формы
насколько качественно  личныхкаждый из них  отдел е выполняет. 
Второй шаг - прогнозирование  обртачисленности персонала,  принцы еобходимого 
для  имеющсяреализации поставленных  первыцелей организации. 
Третий  многие шаг представляет  содержани собой программу  управлени удовлетворения 
потребности  рисунокв персонале, которая  подержанивключает в себя  сотяниюконкретные, подробно  потенциал
разработанные мероприятия  взаимосяпо привлечению, отбору,  произвдтсянайму, подготовке  организц  
продвижению работников,  оценкитребующихся для  управленчский еализации целей  выполня рганизации. 
При планировании  организц процесса подбора  планирове учитываются как  ограничеы
количественная, так  руковдителя  качественная потребность  котрыхв персонале. 
Схематично данный  план роцесс можно  заняти представить намного  есть шире и 
помнить,  превышатчто он носит  использват истемный характер:  рисунке
ПЛАНИРОВАНИЕ  количествнмПОТРЕБНОСТИ В ПЕРСОНАЛЕ 
Какая  агентсв и сколько рабочей  обратывю силы будет  социальнг в заданной временной  рекомндаци точке? Где  котрый в ней 
нуждаются? Какие  обществныхи сколько имеется  неформальую абочих мест? 
ПЛАНИРОВАНИЕ  удельны ПРИЕМА НА 
РАБОТУ 
Внешнее  рядепланирование Внутреннее  заключетсяпланирование 
Откуда, как  членаи когда будут Какие  представлныи сколько сотрудников, 
дополнительно  даныеприниматься когда  обеспчить  на какое время должно  можнбыть 
на работу  человксотрудники? перемещено  томскепо службе, повышено  свыше  должности? 
ПЛАНИРОВАНИЕ СОКРАЩЕНИЯ  итогКАДРОВ 
Какая и сколько  работе абочей силы  каих должно быть  следующих оставлено на предприятии? Какие  членов
мероприятия проводятся? 
ПЛАНИРОВАНИЕ  сущетвю ЗАТРАТ НА ПОДБОР  наиболе И ОБУЧЕНИЕ 
КАДРОВ 
Какие  тонрасходы по статьям  трудовйпредусматриваются на формирование  трансгзи развитие персонала  решний
организации? 
ПЛАНИРОВАНИЕ ПРОФЕССИОНАЛЬНОГО  чистый ОБУЧЕНИЯ 
ПЕРСОНАЛА 
Какие  сущетвюи сколько учебных  анлизмероприятий необходимо,  котрыйновый или имеющимся в  сочетани аличии 
персонал  будетаттестуется на предусмотренные  можнрабочие места? 
ПЛАНИРОВАНИЕ  повышает РАБОТЫ И ПЕРСПЕКТИВЫ  персонал РАЗВИТИЯ 
ПЕРСОНАЛА 
Сколько  негои какие работники,  приняткогда и на какую  методв олжность будут  могутназначены? 
Рисунок 3 –  формализуютПроцесс  себяпланирования 
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Каждая организация  полжитеьн спользует кадровое  оснвым планирование, явно  юридческ ли 
неявно. Некоторые  должнсти организации проделывают  выбор в этом плане серьёзные 
исследования,  ярмакх другие ограничиваются  личные поверхностным вниманием  стади в 
отношении планирования  прогам ерсонала. 
Как бы там  кромени было, но долговременный  возращениуспех любой организации 
несомненно  кафедр зависит от наличия  персонал еобходимых работников  занятий в необходимое 
время  доплнитеьы а правильно выбранных  удельны олжностях. Недобросовестно  работевыполненное, 
и тем  харктеисболее - вовсе  полн роигнорированное, кадровое  групой ланирование способно  трансгз
спровоцировать серьёзные проблемы  будет же в самое  хроническй ороткое время. 
Следующим  последн этапом процесса  оценку отбора персонала  отншеию является - сбор  испытане
информации о кандидатах. 
Таблица 3 - Источники  добычи нформации о претенденте  человскийна вакантную должность  
Источник Содержание  уровнеинформации и ее значение 
Заявление  вредных о 
приёме 
Первое общее  всего печатление о кандидате 
Фотография Даёт представление  случаио внешности 
Биография Наглядно показывает  менджрыпроцесс становления,  толькпозволяет узнать «детали» 
личности 
Личная  разновидстей нкета Содержит, собирает  трансгзи систематизирует самую  анлизважную информацию  трансгзо 
поступающем, позволяет  индексу е забывать информацию 
Аттестат  боле
зрелости 
Даёт сведения  трудовыми об успеваемости в школе;  качеств о профессиональной 
квалификации 
Трудовая  первыкнижка Подтверждает места  рекомндаци аботы, указанные  тревожнси  биографии, освещает  присоблен режние 
сферы  обраткдеятельности, иногда  высоких граничена из-за  деловымитерминологии, возможна  отдел
квалифицированная характеристика. 
Рекомендации Освещают  работувсе аспекты  снизляпрофессиональной пригодности;  верномукак правило,  также
делаются только  касетядополнительные выписки 
Разговор  наличые с 
поступающим 
Даёт возможность  биографязаполнить пробелы  вахты  информации с помощью  запдный ругих 
источников,  вторйсоставить личное  отдаленыхпредставление о поступающем 
Пробная  социальнгработа Определяются способности  итог к определённой работе (например,  базируются
обладание определёнными навыками  класифця  т.п.) 
Медицинский 
осмотр (на  пути
профессиональну
ю пригодность); 
Психологические 
 зарботня есты 
Частично содержат  работдель характеристику профессиональной  собранй пригодности 
(интеллект,  имет эрудиция, профессиональные  найм качества, черты  оснвыми характера, 
допускаемая  зданийпригодность) 
Графологическое 
заключение 
Дает  ситема ведения о характере в  заднийобщем и о частных  внешимаспектах пригодности;  когда
информативность спорна;  внешмудопустима только  типчнымс согласия претендента;  управленчской
если кандидат  применяой ретендует на руководящую  незакочдолжность, необходимы  персона
написанные от руки  повышенидокументы, прилагаемые  тревожнсик заявлению 
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Первый шаг – анализ  даныхпредставленных резюме. Оценивается  высшене только 
его  содержани одержание, но,  росийк амое главное,  реализцяправдивость указанных  многиефактов. Особенно  заключется
это необходимо  некотрыдля защиты  подгтвка рганизации от криминалитета. 
Второй - предварительное  адптцисобеседование. Оно  равноцеуюдо сих пор  зависмотявляется 
наиболее  зарботня широко применяемым  трансгз методом отбора  иметь персонала. При  организця этом 
выбираются  выступаю амые различные  может принципы ведения,  трансгз вплоть до стрессовых. 
Участвовать  должна в них могут  тольк от работодателя несколько  малыи человек, 
представляющих  струка разные службы:  таблиц психологи, экономисты,  социальнг технический 
персонал  появлени  т.д. 
Третий шаг - испытательный  строиья рок. В период  трудиспытательного срока  внутре
кандидат исполняет  действующ олжностные обязанности  наличв полном объёме, получает  превышат
вознаграждение, однако,  естьможет быть  прочиеуволен по его  оценки кончании без  установлеикаких - 
либо  замещнияпоследствий для  колегами рганизации. 
Отдельный этап  трансгзотбора - решение  принятео найме. 
Решение о найме,  персонал  зачислении кандидата  итогна работу является  представлны амым 
важным  имет оментом, кульминацией  вредных процесса отбора. Оно  кандитм должно быть  групы
максимально объективным,  анлиз  надо предпринять  начльиквсе, чтобы  социальныйприйти к верному  тяжелых
решению. Принять  уволентакое решение  кандитовпомогает анализ  наибольшработы и продуманная  социальные
система оценки  хоршимделовых и личностных  итогкачеств кандидата . 
Если  рисункево время испытательного  разновидстей рока работник  персоналзарекомендовал себя  кандитов ак 
специалист  возникеяс хорошими знаниями  спобнтейи способностями, его  управления ереводят в разряд  сведния
постоянных работников. 
Критериев  кандитмотбора не должно  подбр ыть слишком  может ного, иначе  организц н окажется 
затруднительным. Основными  численоть считаются: образование,  службы опыт, деловые  страдющие
качества, профессионализм,  учитывая физические характеристики,  собй тип личности  однак
кандидата, его  сотавпотенциальные возможности. 
Сегодня  трансгз начинает складываться  работе новая модель  трансгз отбора персонала. 
Кандидаты  адптция рассматриваются на предмет  текучси их соответствия не только  наличе
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требованиям рабочего  подбр места, но и организации  заполнеи в целом, ее традициям,  численот
культуре. Поэтому  обычн принимаются во внимание  имет как их профессионально-
квалификационные,  книжа так и личностные  поэтанг качества, например способность 
поддерживать  человскийхорошие отношения  однакс окружающими, работать  деятльносив команде. 
На предварительном  решнийэтапе отбора  работепроисходит первичное  преимущства ыявление 
кандидатов,  книжа способных выполнять  динамк требуемые функции,  знают максимальное 
сужение  приодныйкруга претендентов  трудовйи формирование из них  трансгз езерва, с которым  проведныйи 
проводится в дальнейшем  категори более тщательная  необхдимсть работа. Довольно  связи надежным 
способом  создать проверки претендентов  можн является тестирование,  кроме которое 
предназначается  струка ак для  адптциотбора лучших  свышекандидатов, так  объеми для отсева  гиенчской лабых. 
С помощью  котрых естов можно  специальнымоценить скорость  другойи точность выполнения  численотьработы, 
зрительную  руковдст память, владение  времной смежными операциями, аналитичность 
мышления,  ценостйаккуратность, умение  человскийбыстро ориентироваться,  персоналинтерес к работе,  внешим
умение общаться  трансгз  людьми, личные  создать клонности и т.д. 
Формой  недостакипроверки поступающих на работу  приезжатможет быть  кандитовписьменная 
характеристика  активным ли рекомендательное  харктеписьмо с последнего  собранйместа работы. В  организц
целом их достоверность  процеси надежность весьма  различные евысоки (как  нефтисвидетельствует 
западный  опредляющих пыт, 25% характеристик  такжеи рекомендательных писем - ложные),  представля
поэтому обычно  управления х содержание мало  затрнокого интересует - главное  стажобщий вывод,  организц
а то и просто сам  сферы акт их наличия. 
Завершающим  источнкв этапом процесса  опредлнй отбора является  разновидстей собеседование с 
линейным  вахтоыйруководителем, который  требованийс помощью специалиста  связаныхпо персоналу и 
штатного  неполую психолога на основе  объем сопоставления различных  адптция кандидатов 
выбирает  этимнаиболее подходящего  омскиз них. 
Из всего  июнявыше сказанного  адптционыхможно сказать  адптция о, что  приоднг рием на работу  подхящег
представляет собой  постанвк ложную систему  задчейвзаимосвязи между  рабочей аботодателем и 
соискателем. И  сотрудниквчтобы получить  анлизработу требуется  чащепройти множество  анлизэтапов 
отбора. 
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Рассмотрим также сложности, которые наиболее часто возникают при 
подборе кандидатов.  
Так, одной из основных проблем поиска новых сотрудников является 
профессиональная неподготовленность лица, проводящего подбор. Этим 
должны заниматься грамотные и зрелые специалисты, которые имеют 
практические навыки ведения беседы, могут соотнести способности 
кандидата с требованиями вакансии, знают состояние рынка труда в своей 
отрасли[3].  
Следующая проблема, с которой работодатель может столкнуться при 
проведении оценки, - неправильное использование методов подбора и 
неумелая интерпретация результатов, что приводит к ошибочной оценке 
профессиональных и личностных качеств кандидата.  
Профильный бизнес-кейс - это пример рабочей ситуации, решение 
которой позволяет выяснить и оценить ключевые для данной должности 
качества, компетенции, готовность кандидата решать типовые и 
нестандартные задачи, составить представление о его ценностях, взглядах, 
модели поведения и личностных качествах[21]. В отличие от интервью по 
компетенциям, где кандидат моделирует прошлый опыт, кейсы позволяют 
оценить человека в настоящий момент. Данный метод надежен при условии 
точно и профессионально подобранной рабочей ситуации.  
При подборе необходимо использовать комплекс различных методов, 
поскольку по отдельности они не дают исчерпывающей информации о 
кандидате[25]. Результаты, полученные с помощью одного метода, нужно 
дополнять данными, полученными с помощью других методов, только тогда 
можно рассчитывать на то, что отобранные сотрудники будут максимально 
соответствовать установленным критериям подбора и полностью устроят 
организацию.  
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1.3 Адаптация  решнив системе управления  поэтанг ерсоналом 
 
Потребность в формировании  спобм истемы адаптации  деловозникает на этапе  круг
активного развития  обычнкомпании. Вместе  очнйс ростом организации  вноьувеличивается 
общее  болеколичество подразделений  тольки сотрудников. 
Адаптация (от  пеработк лат. adaptatio - приспособление) - это  человский процесс 
приспособления  подхит работника к изменяющимся  необхдим условиям внешней  ценостями среды, 
производства,  адптционый руда, обмена,  необхдимыжизни.  
Адаптация персонала  числев организации является  представлно еобходимым звеном  отбр
кадрового менеджмента. Действительно,  свои тановясь работником  первыконкретного 
предприятия,  контрав новичок оказывается  дале перед необходимостью  сотаве принять 
организационные  допускаемя требования: режим  самих труда и отдыха,  представля положения, 
должностные  числе нструкции, приказы,  внутре аспоряжения администрации  взаимной  т. д. Он 
принимает также  ресуов совокупность социально-экономических  трансгз условий, 
предоставляемых  однакему предприятием. Он  филосвынужден по-новому  путиоценить свои  подхящег
взгляды, привычки,  адптци соотнести их с принятыми  строиельв  коллективе нормами  пути  
правилами поведения,  возбнляемый закрепленными традициями,  сотяние выработать 
соответствующую  активноглинию поведения.  
К  новых сожалению, важность  содержат мероприятий по адаптации  дело работников в 
нашей  нормыстране недостаточно  включаетсерьезно воспринимается  новыйкадровыми службами  групойна 
протяжении долгого  принцальое периода. До сих  уровню пор многие  сотаве государственные 
предприятия  требуи коммерческие организации  трансгз е имеют даже  ограничеыбазовых программ  струкой
адаптации. Между  категори тем, в условиях  цели введения нового  уровне механизма 
хозяйствования,  значеи перехода на хозрасчет,  числе самофинансирования и 
самоокупаемости,  промышленй что сопровождается  этим значительным высвобождением  групой и, 
следовательно, перераспределением  предисаня рабочей силы,  условиям увеличением числа  работникв
работников , вынужденных  росийклибо осваивать  первомновые профессии,  сотрудниклибо менять  прием
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свое рабочее  покрытияместо и коллектив,  вышеназ ажность проблемы  высокихадаптации еще  управленчскийбольше 
возрастает.  
Внедрение  возмжнсть системы управления  представлн адаптацией в предприятия  тольк
представляет собой  провдимая остаточно сложную  персоналзадачу, но от ее нее  областейзависит решение  уменьши
таких важных  методвзадач для  адптцию редприятия, как:  процеуменьшение стартовых  новгиздержек, 
уменьшение  разновидстей екучести кадров;  проблемывозможно более  применятсбыстрое достижение  комплеснграбочих 
показателей,  старовые приемлемых для  создани организации - работодателя;  оценка вхождение 
работника  необхдимв рабочий коллектив,  ограничев его неформальную  приодныйструктуру и ощущение  члена
себя членом  виде команды; снижение  новых тревожности и неуверенности, 
испытываемых новым  регламнт аботником.  
Тревожность и неуверенность  энергтичская в данном случае  числе означают боязнь  колетив
провалов в работе  решний и неполную ориентацию  другю в рабочей ситуации. Это  другой
нормальный страх  поэтму перед новым  кратя и неизвестным, экономия  поняти времени 
непосредственного  расмоти уководителя и рядовых  отбр аботников , развитие  когдау нового 
работника  отсевудовлетворенности работой,  замещнияпозитивного отношения  наймк работе и 
реализма  котрыйв ожиданиях.  
Сущность адаптации  
Современные  класифця организации, в которых  итог хорошо поставлено  личность дело 
управления,  однаксчитают, что  боленабор подходящих  рабочихлюдей является  очнйлишь началом. 
Одной  отбр из проблем работы  обучени с персоналом в организации  отбр при 
привлечении  преобладющй кадров является  персонал управление трудовой  трансгз адаптацией. В ходе  требу
взаимодействия работника  отбр и организации происходит  видо их взаимное 
приспособление,  физческог основу которого  последн составляет постепенное  средн вхождение 
работников  постуающемв новые профессиональные  подбруи социально-экономические условия  создани
труда. 
Термин " адаптация " применяется  персонал в различных областях  рабоче науки. В 
социологии  режим и психологии выделяют  полн следующие виды  прямо : социальную и 
производственную  зависмот даптацию . В определенной  выполнямере эти  котрыйдва вида  струкойадаптации 
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пересекаются  юридческ руг с другом,  принят о каждая из них  исключенм меет и самостоятельные  выполняемхсферы 
приложения:  вредных социальная деятельность  имет не замыкается на производстве,  процес а 
производственная - включает  изменя  технические, и биологические,  адптция  социальные 
аспекты. 
Адаптация  есть оциальная - (от  решнилат. adapto - приспособляю  приводят  socialis - 
среды) - 1) постоянный  кадров процесс активного  отченму приспособления индивида  процеду к 
условиям социальной  менджрысреды; 2) результат  работуэтого процесса. Соотношение  трансгзэтих 
компонентов,  отбр определяющее характер  рекомндаци поведения, зависит  пока от целей и 
ценностных  адптция ориентации индивида,  порядка возможностей их достижения  персонал в 
социальной среде. Несмотря  трансгз а непрерывный характер  таблицсоциальной адаптации 
, ее  источнк бычно связывают  численоть  периодами кардинальной  выплачен смены деятельности  сотрудник
индивида и его  численоть оциального окружения. 
В  есть зарубежной психологии  сделать значительное распространение  приезжат олучило 
необихевиористское определение  прямое адаптации , которое  итогам используется, 
например,  вахты в работах Г. Айзенка и  полн его последователей. Адаптацию  плане они 
определяют  страегийдвояко: а) как  пеработксостояние, в котором  создаетпотребности индивида,  наличыес 
одной стороны,  могути требования среды - с  всехдругой полностью  полнстьюудовлетворены. Это  страны
состояние гармонии  видемежду индивидом  последни природой или  трансгз оциальной средой;  новйб) 
процесс, посредством  даныхкоторого это  строиьягармоничное состояние  объяснетдостигается. 
Таким образом,  трансгз даптация - это  медицнскйвзаимное приспособление  оценкаработника и 
организации,  стадиосновывающееся на постепенной  социальняврабатываемости сотрудника  этог
в новых профессиональных,  тонсоциальных и организационно-экономических  дочерних
условиях труда. 
Важнейшими  налич компонентами адаптации  отсев сотрудника являются  личность
мероприятия по согласованию  связаных амооценок и притязаний  значеи работника с его  внутрем
возможностями, с одной  трансгз тороны, с др. - реальностью  сверхуочнй производственной 
среды,  наличыев которой он адаптируется. Здесь  планувозможны противоречия,  присоблен т глубины 
и разрешимости  совметнкоторых зависит  гиенчскойуспешность адаптации . 
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Адаптация  росийк работника в организации  умени представляет собой  техничскй
многосторонний процесс  адптциюмероприятий по его  снизляприспособления к содержанию  преобладющй
и условиям трудовой  сферыдеятельности, к непосредственной  когдасоциальной среде,  действующая
совершенствования деловых  приняте  личных качеств  пока работника . Это  физческог процесс, 
который требует  появленикак от работника  когда, так и от коллектива  исключенмвзаимной активности  эконмичесая
и заинтересованности друг  людейв друге.  
Вновь поступивший  новых на работу сотрудник  потребнсь включается в систему  развите
внутриорганизационных отношений,  преодлниязанимая в ней  необхдим дновременно несколько  заполнеия
позиций. Каждой  харкте позиции соответствует  возмжнсти овокупность требований,  высоких норм, 
правил  приведн оведения, определяющих  постяный оциальную роль  акиечеловека в коллективе  выпускниах ак 
работника , коллеги,  трансгз подчиненного, руководителя,  поскльу члена коллективного  замещния
органа управления,  задчей общественной организации  этим и т.п. От человека,  пострена
занимающего каждую  обртаиз названных позиций,  штаном жидается соответствующее  каихей 
поведение. Поступая  учитываяна работу в ту или  заняти ную организацию,  личные еловек имеет  учебных
определенные цели,  значительяпотребности, нормы  итогповедения. В соответствии  кафедрс ними 
сотрудник  вакнтыхпредъявляет определенные  работе ребования к организации:  коэфицент  условиям 
труда  удельныи его мотивации. 
Среди  сотаве сновных целей  выступаю даптации новых  сведнияработников обычно  работевыделяют 
следующие: 
1. возможно  проживают более быстрое  действующая достижение рабочих  случае показателей, 
приемлемых  отбрдля организации - работодателя. 
2. уменьшение  боле стартовых издержек  роси на мероприятия связанные  можн с 
новым работником,  тому который не всегда  весьма знает работу  сужени  то, как  отделни работает 
организация. До  обеспчнти ех пор,  плану ока он работает  трансгзменее эффективно,  людейчем опытные  полжитеьн
сотрудники, его  трансгз работа требует  прохдя от организации более  когда высоких затрат. 
Эффективная  главной даптация уменьшает  заполнеиэти стартовые  настоящезатраты и дает  принятевозможность 
новому  новыхработнику скорее  дале остигнуть установленных  стаж тандартов выполнения  трансгз
работы. 
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3. вхождение сотрудника  групав рабочий коллектив,  видно  его неформальную  страны
структуру и ощущение  будетсебя членом  целогкоманды. 
4. снижение тревожности  рядовыхи неуверенности, испытываемых  итогвновым 
сотрудником . Тревожность  решни  неуверенность в данном  персонал лучае означают  сторныбоязнь 
провалов  отншеи в работе и неполную  усредных ориентацию в рабочей  опыта ситуации. Это  струка
нормальный страх  могутперед новым  престиж  неизвестным. 
5. сокращение текучести  таких адров среди  представлн овых сотрудников . Если  отбр
работники не смогли  админстрця воевременно освоиться  завист  организации, то они  количествнм огут 
отреагировать  трансгз а это увольнением. 
6. экономия  работдельвремени непосредственного  должнаруководителя и рядовых  трансгз
работников на мероприятия. Работник,  должнстыхкоторый недостаточно  мисадаптировался 
к работе  мисв организации, требует  процесзначительно больше  трудавремени на помощь  сведния  
процессе выполнения  предиятмвозложенных на него  решниобязанностей.  
7. развитие у нового  оценки сотрудника удовлетворенности  когда работой, 
позитивного  людейотношения к работе  харктеизу  реализма в ожиданиях. Процесс  внешихадаптации 
должен  иначе способствовать формированию  юридческ положительного отношения  опредляющих новых 
работников  колетив  организации, к своему  менятсподразделению и к порученному  постянеделу. 
Это  наблюдеия вляется непременным  ресуов словием высоких  наличрабочих показателей. 
8. снижение  тесированя здержек по поиску  мировйнового персонала. 
9. формирование  групы кадрового резерва (наставничество - это  рабочих
возможность для  рисункеопытного сотрудника  регламнтцияприобрести опыт  первом уководства). 
Процесс взаимного  новых приспособления, или  таких трудовой адаптации,  численоть
сотрудника и организации  числебудет тем  других спешнее, чем  котрыйв большей степени  повышени ормы 
и ценности  активные оллектива являются  потенциал ли становятся  выбор нормами и ценностями  режим
отдельного сотрудника,  получает ем быстрее  социальнг  лучше он принимает,  формыусваивает свои  менджры
социальные роли  низкйв коллективе. 
Успешность адаптации  присобленязависит от целого  произвдтся яда условий,  опаснымиглавными из 
которых  среднявляются: 
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1. качественный уровень  отсающихработы по профессиональной  следующимориентации 
потенциальных  расчет отрудников; 
2. объективность деловой  итогв ценки  следующихперсонала (как  разновидстейпри отборе,  зависят ак и в 
процессе  представлны рудовой адаптации  планработников ); 
3. отработанность организационного  видно механизма управления  работу
процессом адаптации ; 
4. престиж  прочие и привлекательность профессии,  испытваемх работы по 
определенной  этоспециальности именно  персоналв данной организации; 
5. особенности  нормаи рганизации труда,  негореализующие мотивационные  растновку
установки сотрудника; 
6. наличие  полн тработанной системы  можетвнедрения новшеств; 
7. гибкость  зарботнй системы обучения  между персонала, действующей  страны внутри 
организации; 
8. особенности  явлетс социально-психологического климата,  чуть
сложившегося в коллективе; 
Трудовая  внутрем адаптация персонала — взаимное  недостаки приспособление 
работника  групой и организации, основывающееся  кодес на постепенном включении  необхдимсть
работника в процесс  последн роизводства в новых  трансгз для него  процеду рофессиональных, 
психофизиологических,  ценостями социально-психологических, организационно-
административных,  опредляютс экономических, санитарно-гигиенических  трансгз и 
бытовых условиях  кадровятруда и отдыха. 
В  создать условиях функционирования  распедлни рынка труда возрастает  оценить роль 
адаптации. При  условиямэтом необходимо  отбравнимательно изучать  заполнеия пыт зарубежных  ожиданй
фирм, которые  трансгз уделяют повышенное  трансгз внимание адаптации  тесированя молодых 
работников. Данная  выплачен категория персонала  нельзя нуждается в особой  трансгз заботе со 
стороны  рисункеадминистрации организаций. 
Чаще  отбрвсего профессиональная адаптация рассматривается  явлетскак процесс  провеить
приобщения человека  знаетк труду в рамках  итог пределенной профессии,  внеши ключения 
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его  энергтичскаяв производственную деятельность,  отделусвоения им условий  если  достижения 
нормативов  ценостйэффективности труда. Однако  подразелния даптацию нельзя  подгтвкарассматривать 
только как овладение специальностью. Она предусматривает также приспо-
собление  порядка новичка к социальным  блока нормам поведения,  престиж действующим в 
коллективе,  новых установление таких  стаьям отношений сотрудничества  приме аботника и 
коллектива,  рабочейкоторые в наибольшей  вероятнсьмере обеспечивают  подержаниэффективный труд,  круг
удовлетворение материально-бытовых  управленчски и духовных потребностей  прочие обеих 
сторон. 
Цели  опредляющихадаптации персонала: 
1. уменьшение  усредных тартовых издержек,  движентак как  таблицпока новый  рабочих аботник 
плохо  струкойзнает свое  приняте абочее место,  данымон работает менее  полнравымэффективно и требует  преодлния
дополнительных затрат; 
2. снижение  оснвыми тепени озабоченности  осзнаие  неопределённости у новых  стаьям
работников; 
3. сокращение текучести  стандров рабочей силы,  роси так как  некотры если новички  адптци
чувствуют себя  оценивалсь еуютно на новой  первы аботе и ненужными,  личность о они могут  полжитеьн
отреагировать на это  можнувольнением; 
4. экономия времени  тому руководителя и сотрудников,  время так как  покрытия
проводимая по программе  случаиработа помогает  результаэкономить время  осущетвлякаждого из них; 
5. развитие  сравнеию позитивного отношения  нуждающихся к работе, удовлетворённости 
работой. 
Задачи  наличеподразделения или  нефтяогспециалиста по управлению  работ даптацией: 
– организация семинаров,  опредлныкурсов по различным  различныевопросам адаптации; 
– проведение  работе индивидуальных бесед  учетом руководителя, наставника  должн с 
новым сотрудником; 
–прохождение  взаимной нтенсивных краткосрочных  оснвыающеякурсов для  отбр уководителей, 
вновь  свои ступающих в должность; 
–прохождение  однспециальных курсов  создаетподготовки наставников; 
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–использование  предият метода постепенного  промышленй усложнения выполняемых  методы
новичком заданий; 
–выполнение  темп разовых общественных  это поручений для  работе установления 
контактов  выборанового работника  междус коллективом; 
–подготовка замены  отбрпри ротации  важнокадров; 
– проведение в коллективе  очнйспециальных ролевых  процесигр по сплочению  можн
сотрудников. 
Процесс адаптации  такихперсонала 
Информационное обеспечение  адптци процесса адаптации  персонал заключается в 
сборе  строиельв  оценке показателей  связи ее уровня и длительности. Сбор  виде  обработку 
информации  средн екомендуется проводить  окружающейв рамках процедуры текущей  социальнгделовой 
оценки  важно персонала. Для  харктеис отечественных организаций  период главная проблема  трансгз
информационного обеспечения  удельны адаптации состоит  покрытия в необходимости 
накопления  отбрнормативных показателей  выполнеияуровня и длительности  сотрудниквадаптации. 
Для руководителя  нормаи информация о том,  представлн как организован  присобленя в его 
подразделении  формализуютпроцесс адаптации  периодновых работников,  адптцияможет многое  акцийсказать о 
степени  нужо развития коллектива,  адптция уровне его сплочённости и  целом внутренней 
интеграции.  может Различают  развите следующие формы  новых адаптации: социальная,  трансгз
производственная, профессиональная,  приезжат психофизиологическая, социально-
психологическая,  постяне рганизационная, экономическая. 
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Таблица 4– Формы  минуадаптации 
Социальная адаптация  поскльу это  нормаи процесс вживания  него индивида в 
социальную  первичная среду и превращение  наличе ее в 
сферу его  запдный еятельности, что  специальным редполагает 
следующие  эконмичесая тапы: 
 внедрение в среду; 
 принятие  роси  усвоение норм  каждяи 
ценностей этой  трансгз реды;  
 активное отношение  целом
субъекта к этой  персоналм реде с целью  трансгз аиболее 
полного  предият удовлетворения обоюдных  росийк
интересов. 
Производственная адаптация  зданий процесс  завист ключения работника  адптцияв новую для  управления
него производственную  деловымисферу, усвоения  подбрим 
производственных условий,  рынки норм 
трудовой  важно деятельности, установления  подбр и 
расширения взаимосвязей  сокращени между 
работником  сравнеию  производственной средой. 
Профессиональная  кадров даптация  характеризуется дополнительным  подержани
освоением возможностей,  неуврость знаний и 
навыков,  сотянию а также формированием  установлеи
профессионально необходимых  приоднг качеств 
личности,  принят положительного отношения  личная к 
своей работе. 
Психофизиологическая  отченмуадаптация  приспособление к новым  труда физическим и 
психическим  хотянагрузкам, физиологическим  тому
условиям труда. 
Социально-психологическая  счетадаптация  одновременно с освоением  болеусловий труда  тревожнсь
работник вступает  новг  процесс социально-
психологической  оснвыающея даптации к коллективу  областей
организации. 
Организационная адаптация  преобладющй сотрудник  найм знакомится с особенностями  оценить
организационного механизма  период управления 
предприятием,  трансгз местом своего  кадровя
подразделения и должности  перхода в общей 
системе  рабочей целей и в организационной  отдел
структуре. При  рабочим данной адаптации  трансгз у 
сотрудника должно  большей сформироваться 
понимание  наиболе собственной роли  требу в 
производственном процессе. 
Экономическая  постанвк даптация Каждая профессия  воздейсти отличается особыми  обеспчнти
способами материального  конецстимулирования, 
а заработная  техничскйплата связана  провдимаяс его условиями  расмтивю
и организацией. Объектом  кратяэкономической 
адаптации  даня является уровень  могут заработной 
платы  выполнеия , что стало  стаь ктуальным в последнее  управленчской
время, своевременность  процес е выплаты. 
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Выделяют два  может вида адаптации:  отченму Первичная  целог адаптация — 
приспособление  вредных молодых кадров,  трудовыми не имеющих опыта  кандитм профессиональной 
деятельности (как  план равило, в данном  когдаслучае речь идёт о  извещат ыпускниках учебных  новму
заведений). Вторичная адаптация — приспособление  ограниче аботников, имеющих  трансгз
опыт профессиональной  различют деятельности (как  управленчски правило, меняющих  целог объект 
деятельности  наблюдеия ли профессиональную  понятироль, например,  установлеипри переходе  сотав  ранг 
руководителя). 
Адаптационный  вероятнсьпериод можно  предисаняусловно разбить  течни а три стадии: 
1) Стадия  контрав знакомления 
На этой  толькстадии новый  зависят пециалист узнает  оснвымцели и задачи  рабочим рганизации, 
микроклимат  престиж среды, сопоставляет  трансгз их со своими целями,  использват ожиданиями и 
представлениями  новые  данной организации. По  выполняемх кончании этой  уволишхся тадии работник  адптционых
должен чётко представлять — подходит  томске му данная  поэтму рганизация и рабочее  собй
место или  ситемыон ошибся. 
Администрация в свою  страегичк очередь проводит  котрых следующую работу  новых по 
отношению к новому  рисунок отруднику: 
     – окончательно подтверждает  подхит правильность решения  налич о зачислении 
сотрудника  допускав штат; 
– обеспечивает скорейший  удельныпереход специалиста  оснвым  режим полноценного  виде
исполнения возложенных  обеспчния а него функций; 
– выявляет  подгтвка отенциальные возможности  находитсяработника; 
– окончательно определяет  явлютс профессиональные категории  вноь нового 
сотрудника  учреждния и последующего индивидуального  чистый развития в процессе  совметн
дальнейшей работы. 
Все  различные вышеназванные вопросы  гиенчской должны быть  анлиз разрешены во время  наибольш
испытательного срока  строиья ли стажировки  этойнового сотрудника. 
2) Стадия  план риспособления 
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Период адаптации  публикаця сотрудника может  свою хватывать период  одн т одного 
месяца  ожиданй о одного года. Конкретная  последн го продолжительность  могутпрямо зависит  отдел т 
помощи, которую  первичная му оказывают  адптционую епосредственный руководитель,  такжеслужба 
персонала,  перчислных коллеги и подчинённые. В  отбр этот период  поиск новичок должен 
«вписаться» в  персоналколлектив. 
3) Стадия ассимиляции 
В  рядовых этот период  качеств работник проходит  адптци этап полного  редпиятм риспособления, 
полностью  соревнаия правляется со своими  нормаидолжностными обязанностями,  найм ожет сам  стандров
намечать дальнейшие  рабочейцелевые установки,  сокращения тановится полноправным  трансгзчленом 
коллектива. 
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2 Анализ  носит абора, отбора  уволишхся  адаптации персонала  когдав ПАО «Газпром 
трансгаз» 
2.1 Краткая  можн характеристика предприятия ПАО «Газпром 
трансгаз» 
 
ПАО «Газпром трансгаз»— глобальная  потребнсь энергетическая компания. 
Основные  уровню направления деятельности — геологоразведка,  видно добыча, 
транспортировка,  опыт хранение, переработка  необхдим и реализация газа  места и других 
углеводородов,  трансгз а также производство  труда и сбыт электрической  движен  тепловой 
энергии. Государство  претндов является собственником  различют контрольного пакета  представлн кций 
ПАО «Газпром трансгаз»— 50,002%. 
ПАО «Газпром трансгаз» видит  этом свою миссию  трансгз в максимально 
эффективном  трансгзи сбалансированном газоснабжении  итогпотребителей Российской  отбр
Федерации, выполнении  адптция с высокой степенью  объем надежности долгосрочных  отделни
контрактов по экспорту  деловымигаза. 
Стратегической целью  когдаявляется становление  наибольшПАО «Газпром трансгаз» 
лидером  активныесреди глобальных  наличыеэнергетических компаний  уровнепосредством освоения  силы
новых рынков,  следующим иверсификации видов  будет еятельности, обеспечения надёжности 
поставок. 
ПАО «Газпром трансгаз»  зависмот владеет  акие крупнейшей в мире  период
газотранспортной системой,  адптцияспособной бесперебойно  полжитеьн ранспортировать газ  мину а 
дальние расстояния  хранеи потребителям Российской  менджры Федерации и за рубеж. 
Протяженность  ограничть магистральных газопроводов  найм ПАО «Газпром трансгаз» 
составляет 159,5 тыс. км. На  также обслуживании 165 дочерних  омск
газораспределительных организаций  строиья ПАО «Газпром трансгаз» находится 
445,3 тыс. км  касетя распределительных газопроводов,  будет обеспечивающих 
транспортировку 164,3 млрд куб. м  кадровприродного газа1. 
                                                          
1 www.gazprom.ru/production 
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Группа  адптция ПАО «Газпром трансгаз» является  различные крупнейшей компанией  отнсия
мира по величине  обычнзапасов природного  учетомгаза. 
По состоянию  него а 31 декабря 2017 г. запасы  работдельгаза Группы  силыпо категориям 
А+В+С1 (российские  престиж тандарты) оценивались  преодлвают  33,6 трлн куб. м,  трансгз ефти и 
конденсата — 3,1 млрд  требований . 
По объёмам  новичк добычи газа  обрта Группа «Газпром»,  приняте на долю которой  трансгз
приходится 14,5% мировой  открыию добычи, находится  происхдт в числе лидеров  незакоч среди 
нефтегазовых  личностькомпаний мира. В 2016 г. Группой  постянгдобыто 461,5 млрд куб. м  теори
природного и попутного  предиятгаза, 10,1 млн  учреждният конденсата и 31,6 млн  оснвымт нефти. 
Природный газ  стажировк Средней Азии  ситема является важным  кандитов элементом 
формирования  ресуов бщей ресурсной  растновкубазы ПАО «Газпром трансгаз». В 2016 г. 
Группой «Газпром» приобретено 37,3 млрд куб. м  наборсреднеазиатского газа. 
Развитие  целинефтяного бизнеса  использванем  конкурентное присутствие  постянгв секторе 
электроэнергетики — стратегические  трансгз адачи ПАО «Газпром трансгаз» на  харктепути 
становления  пленума идером среди  нормыглобальных энергетических  строиьякомпаний. 
Стратегия развития  миснефтяного бизнеса  замыкетсяпредусматривает рост  году одовой 
добычи  собйнефти до 90–100 млн тонн  оценка  2020 году. Планируется  сделатьвыйти на этот  расчет
уровень за счёт  росийк поэтапного вовлечения  интерс в эксплуатацию всех  энергтичская азведанных 
месторождений  роста ОАО «Газпром  трансгз нефть» и других  управлени компаний Группы 
«Газпром»,  постанвк  также приобретения  пеработкновых лицензий. 
В  потенциал электроэнергетике определены  критев следующие стратегические  концепи ели: 
диверсификация  подхящегрисков тарифного  постуившйрегулирования, оптимизация  таким опливного 
баланса  очнйи достижение синергетического  ценамиэффекта от совмещения  здесьгазового и 
электроэнергетического  организцвидов бизнеса. 
Развитие  отбрэлектроэнергетического направления  еслидеятельности Группы  черз
ПАО «Газпром трансгаз» предусматривает,  трансгзв частности, приобретение  обеспчнидолей 
в генерирующих  путикомпаниях, строительство  такженовых генерирующих  курсовмощностей, 
а также  типчным развитие энергосбытового и электросетевого  уровне идов деятельности. 
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Основные  таблицгенерирующие активы  болеГруппы в электроэнергетике  трансгзРоссии: ПАО 
«Мосэнерго» (53,47%),  созданиПАО «ТГК-1» (28,7%),  блокаПАО «ОГК-2» (56,6%),  рисунокПАО 
«ОГК-6» (60%). 
Чистый  оснвымдолг Группы «Газпром трансгаз» (по  оснведанным бухгалтерской  также
отчетности по международным  тревожнсь тандартам) по состоянию  прогамна 30 июня 2017 
года  трансгз оставлял 974,733 млрд руб. Работа  свои по управлению долгом  процес успешно 
продолжается  методыи в 2018 году. Объем  запдный аимствований ПАО «Газпром трансгаз» 
запланирован  организцв объеме 90 млрд. руб.,  полжитеьн ри том,  организцячто погашение  принцальоедолга составит 
269 млрд руб.,  отбраиз которых 57 млрд  кандитовруб. будут  активные ыплачены досрочно. Чистый  работу
долг ПАО «Газпром трансгаз» за  маркетолгипервые шесть  работумесяцев 2017 года  новмубыл, по 
сравнению  такжес концом 2016 года,  кадровуменьшен на 29% — с 1,372,3 трлн руб. до 
974,733 млрд  условиямруб.  
За последнее  чаще десятилетие в России  публикаця увеличилась доля  когда газа в 
потреблении  развитеэнергии по отношению  ограничтьк другим видам  чащетоплива. Доля  численотьгаза в 
топливно-энергетическом  решнийбалансе страны  целостнйвозросла с 42% в 1990 году  агентсвдо 50% 
- в настоящее  стаь время. Во многом  адптци это связано  предият с относительно низкими  сфер
регулируемыми ценами  котрых на газ. В России  прост газ, в основном,  обратк поставляется 
электрогенерирующим  этому компаниям, предприятиям  базы металлургической и 
химической  предиятм промышленности. По оценкам ПАО «Газпром трансгаз» 
структура  совметнпоставок газа  действующина внутренний рынок,  новичк ключая собственную  отнсияпокупку 
у независимых  отбра рганизаций, характеризуется  есть ледующими данными (по  возникея
итогам 2017 года): 
- 16,7% - для  оценивалсь ужд населения, 
- 38,19% - организациям  должнаэлектроэнергетики, 
- 32,26% - другим  первы ромышленным потребителям, 
- 12,85% - коммунально-бытовым  среднпотребителям. 
Энергетическая стратегия  постанвкРоссии предполагает  удельныснижение доли  повышаетгаза в 
топливно-энергетическом  рабочим балансе за счет  кафедр его более  адптцию рационального 
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использования. При  управленияэтом ПАО «Газпром трансгаз»  вышеназпланирует  свышегодовой объем  омск
добычи в размере 650-670 млрд. куб. м  случаек 2020 году (с  течниучетом добычи  очнй а 
Востоке России). В  строия настоящее время  него ПАО «Газпром трансгаз»занимает 
доминирующее  самыположение на внутреннем  процеса ынке газа  персонали обеспечивает около 
80% поставок. В  наибольш соответствии с Энергетической  подразелний стратегией России  работе в 
долгосрочной перспективе  имеющся к 2020 году  добычи ПАО «Газпром трансгаз»  адптция будет  нефти
сохранять основную  трансгздолю в объемах  взаимосядобычи и поставок  каихгаза на российский  обеспчния
рынок. 
 
2.2 Анализ  адптцисостава, структуры  планировя  движения персонала 
 
Организационно – функциональный анализ  полжени ерсонала проведём на 
примере ПАО «Газпром трансгаз» Томское  психолг тделение расположенного по 
адресу: г.Томск, Фрунзе 9. 
Анализ  активное адрового состава  зависят организации и разработка  выезд эффективной 
кадровой политики  трансгз призваны создавать  силы условия для  трансгз мотивации, более  ожиданй
высокой производительности  осущетвля руда и удовлетворённости работой. Осознание  планировя
необходимости изучения  формализуютсостава и структуры  оснвымкадров организации  групы озволит 
руководителю  социальняв полной мере  трудовмиспользовать имеющийся  обеспчить отенциал трудовых  незакоч
ресурсов, что  сопрвждени  свою очередь  минудолжно сказаться  вышеназ а повышении эффективности  даных
работы предприятия  должнстив целом.  
В таблице 5  сотяниюприведён анализ  трансгзперсонала по одному  отделиз общих признаков 
– возрасту.  
Таблица 5 – Распределение  удельнысотрудников отделения ПАО «Газпром трансгаз» 
по  книжавозрасту  
Группы 
сотрудников  подхит
по возрасту, 
лет  
Численность  послеработников на конец  включая
года, чел.  
Удельный вес, %  
2017 г.  2016 г.  2017 г.  2017 г.  2016 г.  2017 г.  
До 20 4 6 6 5,3 5,9 6,3 
20-30 9 11 11 10,6 11,0 11,8 
30-40 13 17 22 15,9 17,6 23,6 
40-50 19 22 22 22,7 22,8 22,9 
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Продолжение таблицы 5 
50-60 25 28 23 30,3 28,7 23,6 
Свыше 60 12 13 11 5,2 14,0 11,8 
Итого  82 97 95 00 00 00 
На  позитвнгрисунке 4 наглядно  персонал редставим структуру сотрудников  возмжнстьпо возрасту 
за 2017 год.  строиьяПриведённые в  целйтабл. 5 данные  кандитовпозволяют сделать  обратывю ывод о том,  новую
что за исследуемый период  организц щутимо повысилась  управленчскийдоля сотрудников  требованиях тделения 
ПАО «Газпром трансгаз» в  численоть возрастных границах 30 – 40 лет,  отсева и также 
снизилась  планудоля работников предпенсионного и  выполнеия енсионного возраста. Эти  видо
факторы привели  трансгзк тому, что  адптцисредний возраст  усредных отрудников отделения ПАО 
«Газпром трансгаз» снизился  неуврость а 2,5 года  трансгзи составил ровно 43 года.  
 
 
Рисунок 4 – Структура  трудовмсотрудников отделения ПАО «Газпром 
трансгаз» по  трансгзвозрасту за 2017 год 
Анализ  объемуправления персоналом  затрноцелесообразно продолжить  нужо ценкой 
обеспеченности отделения ПАО «Газпром трансгаз» трудовыми ресурсами  наибольшв 
2017 г. (табл. 6). 
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Таблица 6 – Обеспеченность  организц тделения ПАО «Газпром трансгаз» трудовыми  страегий
ресурсами за 2016 – 2017 гг.  целом
Категории  этих
работников  
2016 2017 2016 2017 
План  Факт  План  Факт  План  Факт  
Среднесписочная 
численность  рисунок
производственного 
персонала,  высоких чел. 
В том  прогамчисле 
98 97 94 95 98,9 101,1 
Менеджеры, 
операторы,  чуть и 
консультанты, чел.  
83 82 79 80 101,3 101,3 
Бухгалтерия,  заключения
канцелярия, чел.  
6 7 7 5 116,7 71,4 
Начальник  ролевых
отделения и 
заместители  
4 4 4 4 100,0 100,0 
Прочие  потребилям
сотрудники  
5 4  6 80,0 150,0 
Итого  196 194 188 190 496,9 523,8 
На рисунке 5 графически  анлизпредставлена обеспеченность  сотяние тделения ПАО 
«Газпром трансгаз» трудовыми  выполняресурсами за 2016 – 2017 гг.  
 
 
Рисунок 5 – Обеспеченность  постяный тделения ПАО «Газпром трансгаз» 
трудовыми  эторесурсами за 2016–2017 гг.(чел.) 
Как  тогможно видеть  должниз представленных данных,  пеработкв целом ПАО «Газпром 
трансгаз» укомплектован  процеду всеми категория  внутри аботников согласно  книжа плану по  обществных
2017 
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обеспеченности  процеду тделения ПАО «Газпром трансгаз» трудовыми  опаснымиресурсами. За 
период 2016–2017 гг. наибольший недокомплект  компанией аблюдался в категории  приоднг
бухгалтерии, однако  ожиданй  он не превысил величины  местав 2 человека.  
Далее необходимо  запдный роанализировать качественный состав  осущетвлни рудовых 
ресурсов  отбра тделения ПАО «Газпром трансгаз»,  зарботнй .е., распределение  балнсработающих 
по уровню  местаобразования и по стажу  выбор аботы (табл. 7 – 8). 
Таблица 7 – Распределение  происхдт отрудников отделения ПАО «Газпром трансгаз» 
по  внешиобразованию  
Группы 
сотрудников  котрыхпо 
образованию  
Численность работников  создаетна конец 
года,  успехомчел  
Удельный вес, %  
2016 2017 2016 2017 
Среднее  4 3 3,7 3,5 
Незаконченное  приводят
среднее 
специальное  
6 7 6,6 7,6 
Среднее  опыта
специальное  
34 31 35,3 35,4 
Высшее  53 54 54,4 53,5 
Итого 97 95 100 100 
На рисунке 6 наглядно  полжени представлена динамика  между распределения 
работников  следующимотделения ПАО «Газпром трансгаз» по  эконмичесая бразованию.  
 
Рисунок 6 – Динамика  биографя аспределения работников  боле тделения 
ПАО«Газпром трансгаз» по  явлетсобразованию за период  наблюдеияс 2016 по 2017 гг. 
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Как  расчет видно из представленных  подбр анных, в качественном  анлиз отношении 
среди  цели кадров отделения ПАО «Газпром трансгаз» преобладают (более  оценка
половины от всей численности) работники  приодный с высшим образованием  должнсти
образованием,  постреначуть более  рисуноктрети – это  стаьям отрудники со средним  работуспециальным 
образованием. Удельный вес  когда групп сотрудников  знает по образованию за 
исследуемый период  итогпрактически не менялся. 
Таблица 8 – Распределение  недостаки отрудников отделения ПАО «Газпром трансгаз» 
по  сущноть рудовому стажу  работе
Группы  тог
сотрудников по 
стажу,  занятилет  
Численность работников  принят на 
конец года,  нельзячел  
Удельный вес, %  
2016 2017 2016 2017 
До 5 14 19 14,7 20,1 
От 5 до 10 16 14 16,2 15,3 
От 10 до 15 19 18 19,9 19,4 
От 15 до 20 28 24 28,7 25,7 
Свыше 20 20 20 20,6 19,4 
Итого  97 95 100 100 
На  носит рисунке 6 графически  подразелниях представлена динамика  следующим распределения 
сотрудников  помщью тделения ПАО «Газпром трансгаз» по  обратывю рудовому стажу.  
 
Рисунок 6 – Динамика  опредлнй аспределения сотрудников предприятия по  тон
трудовому стажу  адптциза период с 2016 по 2017 гг. 
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Что  использваткасается стажа  колегамисотрудников отделения ПАО «Газпром трансгаз» 
(учитывается  рисункеобщий стаж  учебныхпо записям в трудовой книжке,  перхода  не только стаж  контрав
работы на исследуемом  главных предприятии), то необходимо  деловыми отметить, что  выступаю
значительная доля  расчет аботающих обладает  потребилям длительным стажем  кандит работы – в 
совокупности,  первомсотрудников, имеющих  каихтрудовой стаж  ролевыхболее 10 лет  процев отделении 
ПАО «Газпром трансгаз» – 69%,  планхотя в 2016–м  ситемагоду этот  постуившй оказатель снизился  есть
до 64%. Соответственно,  рядовых озросло количество  трансгзмалоопытных сотрудников (со  мире
стажем до 5 лет) со 14 человек  следующихв 2016 г. до 19 человек  отбрав 2017 г. 
Поскольку  оснвыающеяизменения в качественном  преодлниясоставе происходят  процесв результате 
движения  высоких рабочей силы  себя отделения ПАО «Газпром трансгаз»,  персонал то этому 
вопросу  эфективносьпри анализе  энергтичской еобходимо уделить  управлениядополнительное внимание (табл. 9). 
Для  трлнхарактеристики движения  теори абочей силы  отделния тделения ПАО «Газпром 
трансгаз» необходимо  этихрассчитать и проанализировать  решнийдинамику следующих  подбр
показателей: коэффициент  мераоборота по приему  установлеиярабочих рассчитывается  движенкак 
отношение  неполуюколичества принятого  итог персонала на работу  специфчк  среднесписочной 
численности  такжеперсонала; коэффициент  представляоборота по выбытию  спобмрассчитывается 
как  могут отношение количества  подразелния уволившихся работников  трудовм к среднесписочной 
численности  успехом ерсонала; коэффициент  приодныйтекучести кадров  своирассчитывается как  медицнскй
отношение количества  среднуволившихся работников  силыпо собственному желанию  действующи  
за нарушение трудовой  строия дисциплины к среднесписочной  компанией численности 
персонала.  
Таблица 9 – Данные  строиельв  движении рабочей силы  однй тделения ПАО «Газпром 
трансгаз»  тесированя
Показатели  всегодвижения  2016 2017 
Численность персонала  тревожнси а начало года,  мисчел.  82 97 
Принято на работу,  организцчел.  18 3 
Выбыло, чел. В  численоть ом числе  3 5 
По  знаетсобственному желанию  2 4 
Уволено  работмза нарушение трудовой дисциплины  1 1 
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Продолжение таблицы 9 
Численность  последн ерсонала на конец  толькгода, чел.  97 95 
Среднесписочная  суженичисленность персонала,  сотяниючел.  90 96 
Коэффициент оборота  адптци о приему работников  0,119 0,079 
Коэффициент  усредныхоборота по выбытию  персонал аботников  0,015 0,014 
Коэффициент текучести  представлякадров  0,015 0,021 
 
Графически движение  послужнг рабочей силы  отбра отделения ПАО «Газпром 
трансгаз» за 2017 год  кандитмпредставлено на рис. 7.  
 
Рисунок 7 – Движение  занятирабочей силы  зависятотделения ПАО «Газпром 
трансгаз» за 2017 г. 
В  произвдтся аключение анализа  групой ерсонала отделения ПАО «Газпром трансгаз» 
необходимо  учебных рассчитать коэффициент  полнстью стабильности кадров Кс.м. Он 
характеризует  админстрця количественное состояние  связи кадров в структурных  выполнеия
подразделениях аппарата  сферуправления, в подразделениях  случаеи по ПАО «Газпром 
трансгаз» в  стаьцелом:  
                (1) 
где Чу – численность  присоблен работающих, уволенных  может по собственному 
желанию  решниза отчетный период  трудносьили на фиксируемый момент  стандров ремени, чел.;  
Чср. – среднесписочная  изученя численность работающих  невозмжсть в период, 
предшествующий  возмжнсти тчетному, чел.;  
Чп – численность  предочитаю аботающих, принятых  сроквза отчетный период, чел.  
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Для  трансгзотделения ПАО «Газпром трансгаз» расчет  сопрвждени анного коэффициента  трансгз
по состоянию на 2017 г. будет  объемвыглядеть следующим  трансгзобразом:  
Кс.м.= 1 – 4/(96+3) = 0,96 
Коэффициент Кс.м. = 0,96 свидетельствует  адптци об удовлетворительном 
уровне  отсева текучести кадров,  трансгз что с одной стороны  работникв характеризует систему  трансгз
управления персоналом  внутремотделения ПАО «Газпром трансгаз» положительным  опыта
образом, однако  обладние с другой стороны  включает может говорить  товарищм б отсутствии в ПАО 
«Газпром трансгаз» системы  психолг управления карьерой,  повышает влекущее за собой 
неспособность  возбнляемыйсотрудников достигать  необхдимтого уровня  новгразвития, при  оценка отором он 
испытывает  будет потребность в поиске  источнк нового места  типчным работы как  вакнсию средства 
самореализации.  
 
2.3 Анализ  штаномдействующей системы  допусканабора и отбора  социальнуюперсонала 
 
В ПАО «Газпром трансгаз» для  трансгз офисных служащих  котрг действующая 
система  знают абора персонала  быть акая же,  приемкак и во многих  трудоваякрупных компаниях. 
При  подхит этом система  гиенчской абора персонала  сотаве для основной  групой абочей среды  процеса
предприятия (работа  спобнтей во вредных и опасных  пенсио условиях труда) имеет  позвляющие свои 
особенности. 
Трудовой  настояще кодекс Российской  опыт Федерации (ст. 146  руковдителя «Оплата  создание труда в 
особых  извещат условиях») указывает: «Оплата  допуска труда работников,  персонал занятых на 
тяжелых  полнстью работах, работах  таким с вредными, опасными  котрых и иными особыми  повышает
условиями труда,  трансгзпроизводится в повышенном  иследумыразмере». 
ТК РФ дает  вахты понятия «вредный  трансгз производственный фактор» 
(производственный  время фактор, воздействие  численоть которого на работника  опредляющих может 
привести  этому к его заболеванию) и «опасный  личное производственный фактор» 
(производственный  рабочим фактор, воздействие  прогам которого на работника  процес может 
привести  ростак его травме). 
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Руководство  снизля Р 2.2.2006-05 «Руководство  течни по гигиенической оценке  численоть
факторов рабочей  становия реды и трудового  развитепроцесса. Критерии  счети классификация 
условий  допуска труда», утв. Роспотребнадзором 29.07.2005,  стаж уточняет перечень  новых
вредных и опасных  людейфакторов. 
Вахтовый метод - особая  однакформа осуществления  есть рудового процесса  уменивне 
места  создатьпостоянного проживания  подбр аботников, когда  редпиятмне может быть  задчейобеспечено 
ежедневное  ценами х возвращение к месту  модельпостоянного проживания (ст. 297 ТК РФ). 
Вахтовый  сотяние метод применяется  поскльу ри значительном  рабочих удалении места  другой
работы от места  принято остоянного проживания  выступаюработников или  получаяместа нахождения  первы
работодателя в целях  индексу сокращения сроков  первом строительства, ремонта  своим или 
реконструкции  качествобъектов производственного,  методсоциального и иного  рабочемназначения 
в необжитых,  вероятнсь тдаленных районах  опыте или районах  оснвыми  особыми природными  расмтивю
условиями, а также  томске в целях осуществления  эконмичесая иной производственной  занимющего
деятельности. 
Работники, привлекаемые  задний к работам вахтовым  задчи методом, в период  используемых
нахождения на объекте  организц производства работ  трансгз проживают в специально  кроме
создаваемых работодателем  работе вахтовых поселках,  однак представляющих собой  провдится
комплекс зданий  этому и сооружений, предназначенных  разновидстей для обеспечения  себя
жизнедеятельности указанных  членаработников во время  послевыполнения ими  возбнляемыйработ и 
междусменного  организцям отдыха, либо  управления в приспособленных для  видо этих целей  позвляа и 
оплачиваемых за счет  претндов аботодателя общежитиях,  трудаиных жилых  должнапомещениях. 
Рассмотрим порядок  сущноть айма и критерии  подхящег тбора вахтового  важностьперсонала в 
ПАО «Газпром трансгаз». 
Вахтовый  рабочимперсонал привлекают  естьк работе посредством так  количествнм азываемой 
внутрирегиональной вахты (когда  удельны сотрудники привлекаются  стажем к работе из 
близлежащих  создатьрегионов) или  провдимая ежрегиональной (персонал  кадровяприезжает на работу  могут
из удаленных регионов,  условиям при этом  анлиз расстояние, которое  оснвым преодолевают 
работники,  уменизначительно). Сейчас  нормы а многих нефтегазовых  удлинеместорождениях 
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одной  даные и другой категорий  зависмот работников примерно  него поровну (с тенденцией  млрд
увеличения числа  ситема приезжих из отдаленных  групой егионов). На первый  уточняе взгляд, 
найти  регламнт аботника на освободившуюся  этих вакансию не так  итогам сложно. Кадровая  оценку
служба предприятия  ресу азмещают на специализированных  требусайтах объявление  используемых  
вакансии, обрабатывают  высше заявки. Однако  целостнй традиционное собеседование  главных
приходится проводить  организц уже по прибытии  постанвк кандидата к месту вахтования. 
Специалисты  вахтоыйкадровой службы ПАО «Газпром трансгаз» могут  хотелирассказать 
много  изученя историй насчет  покрытия того, какими  обеспчнти разными бывают  могут представления о 
кандидате,  итогсоставленные по итогам  должнстирассмотрения его  собранй нкеты, и что «остается» 
после  млрд очной встречи. При  наличе этом вахтовая  удельны организация труда  работник усложняет 
процесс  оснву найма, поскольку  соти отправлять кандидата,  рисунке не прошедшего 
собеседование,  стажемдомой бывает  оценкивесьма затратно.  
С целью  кромесведения подобных  возраст итуаций к минимуму  однак адровая служба  рынки
предприятия разработала  трансгз пециальные опросные  организцялисты, которые  личность спользуют 
для  психолгдополнительного тестирования  круг андидата (так  нормы азываемого удаленного  сотаве
собеседования). Для  сотяние этого в ПАО «Газпром трансгаз» разработаны 
специальные  однйсхемы структурированного  этойинтервью, позволяющие  методработнику 
кадровой  получаетслужбы еще  приходм о приезда в базовый  внешигород работодателя  взаимнойкандидата (г. 
Томск) опросить  достичь его. К разработанным  прием схемам предложены  трансгз и 
формализованные системы  трудовыми ценки содержания  модель тветов, которые  трансгзпозволяют 
давать  работу интегрированную балльную  потенциал ценку итогов  обеспчить еседы с кандидатом. 
Учитывая  даным то обстоятельство, что,  заключется ак правило,  пеработк андидатов на вакансию  уровне
бывает несколько,  трансгзу кадровиков ПАО «Газпром трансгаз»есть возможность  своим
выбора по четким,  новуюпроверенным критериям.  
Безусловно,  новичкудаленный опрос,  замещнияпроведенный с использованием  росийк амой 
совершенной  работеструктурированной анкеты,  своюне заменит живого  социальный обеседования, 
однако  зависмот ероятность ошибки  необхдимсть ущественно снижается. 
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Другим  числе критерием отбора  акие персонала в ПАО «Газпром трансгаз» 
является  эфективномсостояние здоровья  интерскандидатов. Отбор организуется  трудносьв соответствии 
с Приказом  обеспчить Минздравсоцразвития России  обладние от 12.04.2011 № 302н «Об  харктеис
утверждении Перечней вредных  потенциал  (или) опасных  вакнтыхпроизводственных факторов  отдаленых
и работ, при  периодвыполнении которых  реализцяпроводятся обязательные  отсевпредварительные 
и периодические  однврем медицинские осмотры (обследования),  некотры и Порядка 
проведения  обществных бязательных предварительных  личностые  периодических медицинских  методы
осмотров (обследований) работников,  порядка занятых на тяжелых  работм аботах и на 
работах  новгс вредными и (или) опасными  воспринмаетяусловиями труда».  
Пункт 4.1 регламентирует  страдющие остояние здоровья  работуперсонала, занятого  обеспчиватна 
«работах в нефтяной  связи  газовой промышленности,  деятльносвыполняемых в районах  приме
Крайнего Севера  спобнти  приравненных к ним  методы естностях, пустынных,  применяа других 
отдаленных  развите  недостаточно обжитых  процеду айонах, а также  отсевпри морском  решнийбурении». 
Этот  трансгздокумент содержит  потребнсьдостаточно обширный  касетяперечень противопоказаний  отбр
для работ  взгляда  перечисленных особых  модельусловиях труда.  
Как  оснвым показывает практика,  стаьям получение допуска  явлетс к работам по 
медицинским  персонал оказаниям в местах  повышает роживания работников  наствикмежрегиональной 
вахты  воздейсти нередко является  сокращения результатом установления  томске неформальных 
взаимоотношений  это гражданина и лечебного  связаных учреждения (медицинские 
справки  целй часто просто  наличые покупаются). Это  превышат обстоятельство создает  строия массу 
проблем  анлиздля ПАО «Газпром трансгаз» как  кандите ля работодателя, а именно  итог о, что  пенсиог
у таких работников  ярмакхв первую очередь  присобленя азвиваются неотложные  различютсостояния, 
требующие  товарищм мешательства медиков. Например,  малыи есть случаи  можн аступления 
внезапной  ярмакх смерти, наступавшей  редпиятм у работников со скрытыми сердечно-
сосудистыми заболеваниями. Также  адптцияв тяжелых условиях  счет руда существенно  правдиость
ухудшается состояние  категориздоровья у лиц  задчейс хронической патологией  админстрцяжелудочно-
кишечного тракта,  работникв бронхолегочной системы  деятльноси и прочее. Поэтому  заключется
предварительные (при  план риеме на работу) и  пострена ериодические медицинские  обучени
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осмотры ПАО «Газпром трансгаз» работодатель  произвдтся тарается проводить  уменисвоими 
силами (путем  долгвремный заключения договора  труда на оказание услуг  увеличн с лечебными 
учреждениями  социальнымг. Томска). 
Кроме того,  используемыхв ПАО «Газпром трансгаз» применяется опыт  таблицзападных 
нефтегазодобывающих  работделя компаний. Определение  стаь пригодности к работе  однй по 
медицинским показаниям (fitness-to-work) относится  работек процессу обеспечения  одн
безопасного выполнения  техничскй работником трудовых  социальный функций с исключением  внешим
неприемлемого риска  работедля себя,  ограничекомпании (имущества) и  сотрудникв ретьих лиц. То  самыесть 
предполагается  отбрзначительно более  курсов ысокий уровень  обычнличной ответственности  динамк
работника за поддержание  приняте своего здоровья. Анализ  новй этой процедуры  кандит в 
западных компаниях  дискрмнацпозволяет сделать  заключениряд выводов,  даныекасающихся специфики  кроме
оценки здоровья  энергтичская аботника: 
- процедуру  оснвыми определения пригодности  газоснбжеи выполняют 
частнопрактикующие  работдель врачи, аккредитованные  трансгз в конкретной 
нефтегазодобывающей  произвдтся компании; тем  тольк самым гарантируется  назчеия качество 
проведения  представлн роцедуры медицинского  тесированя бследования; 
- к работе  провдимаяна шельфе допускается  ярмакхзначительно более  болеширокий круг  агентсвлиц, 
имеющих  оценк диагнозы; в частности,  чистый лица, страдающие  расмоти наркоманией и 
алкоголизмом (в  оснвыающея лучае доказанного  отбрпериода стойкой  методыремиссии в течение  позвляющие
полугода), лица  позитвнгс кардиостимуляторами (при  ситемусловии учета  управленихарактеристик 
токов  увеличн промышленной частоты  сопрвждени на платформе, не нарушающих 
функционирование  примеводителя ритма),  когдалица, страдающие  рабочемзначительным числом  значеи
хронических заболеваний (при  даных учете поддержания  этой приемлемого 
функционального  организц состояния, в том  работу числе за счет  кандит приема лекарственных  возмжнсть
препаратов) и др.; 
- при  даня определении пригодности  если по медицинским показаниям  опыте
учитывается характер  рекомндутся работы на платформе;  работу в частности, работники,  могут
привлекаемые к работам  адптцию в составе аварийных  ожиданй бригад, ликвидирующих  подгтвка
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последствия аварий,  внутредолжны иметь  выполнясущественно более  отрабнсьвысокие показатели  места
здоровья, прежде  итогвсего по состоянию  отбр ргана зрения  адптция  сердечно-сосудистой 
системы; 
- в  трансгз процедуре определения  ролевых пригодности широко  план применяются 
нагрузочные  своейпробы, в частности  персона теп-тест. 
Степ-тест - испытание  курсов для определения  году уровня физической  хроническй
работоспособности. Среди степ-тестов наиболее  получаяраспространен Гарвардский  трансгз
степ-тест - оценка  может физической работоспособности  первы и уровня физической  чистый
подготовки человека  адптционый по реакции его  управленчский сердечно-сосудистой системы  загруженость на 
физическую нагрузку. Заключается  работникв  подъеме на ступеньку  необхдимвысотой 35 - 50 см 
в течение 2 - 5 мин. (в  персоналзависимости от возраста) в  долгвремныйтемпе 30 подъемов  знаютв 1 мин. 
под  трансгз метроном. Оценка  вредных производится по индексу  себя Гарвардского степ-теста 
(ИГСТ),  меракоторый вычисляется  случайнопо специальным таблицам  категорина основе времени  представля
работы и частоты  осущетвлни ердечных сокращений  подбруза первые 30 сек. на 2-, 3-, 4-й  опредлнимин. 
восстановления. 
Применяемая  тольк процедура, с одной  выполня стороны, позволяет  адптци работать 
значительно  верномуболее широкому  сотрудникв ругу лиц,  людейпри этом  оценивалсьпредполагая более  рисуноквысокий 
уровень  трансгзличной ответственности  отнсияза безопасность. 
О том,  позитвнг как проверить  наиболе физическую работоспособность  адптционый работника с 
помощью степ-теста,  трансгзподробно рассказано  важность  Приложении 1 к работе. 
Еще  правдиость дной процедурой,  предият рименяемой при  плане аборе персонала,  учебныхявляется 
психологическое  социальныйтестирование. Руководители  коэфицентподразделений ПАО «Газпром 
трансгаз»,  адптциработающих на Севере,  трансгзединодушно поддерживают осуществление  отбра
дополнительного обследования,  успехом направленного на минимизацию  уровне риска 
попадания на работу  численоть иц, не обладающих  функциоальыедостаточной нервно-психической  одн
устойчивостью, коммуникативными  представля качествами, исполнительностью  распедлни и 
дисциплинированностью. Но здесь  предият для ПАО «Газпром трансгаз» есть  оснву
определенная проблема  управления егитимности данного  управления ида обследования,  числекоторая не 
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является  свыше юридически безупречной. Дело  ряде в том, что  важность психологическое 
тестирование,  обеспчнти успешно применяемое  работе и положительно себя  кандитов
зарекомендовавшее, например,  количествнм  силовых структурах,  оснвыающеяможет там  работепроводиться 
на законных  работющих основаниях, ибо  сокращени их деятельность регулируется  пеработк
соответствующими законодательными  тяжелыхактами. Но обычный  заключенияработник (даже  групой
если он трудится  рисунке в особых условиях) не  можн может быть  обеспчния подвергнут 
дополнительному испытанию  трансгз при приеме  заключения а работу, поскольку  постуившй это есть  набор
прямое нарушение ст. 3 ТК  взаимосяРФ («Запрещение дискриминации  тесированя  сфере труда»). 
Использование  подхит ополнительных требований  также  кандидату на вакансию  прямое
объясняется в ПАО «Газпром трансгаз» следующим  важно бзацем данной статьи 
ТК  мераРФ: «Не являются  членадискриминацией установление  важностьразличий, исключений,  рынки
предпочтений, а также  книжаограничение прав  рисунке аботников, которые  итог пределяются 
свойственными  срокв данному виду  применяой труда требованиями,  эконмичесая установленными 
федеральным  спобмзаконом, либо  оснвым бусловлены особой  неформальуюзаботой государства  когда  лицах, 
нуждающихся в повышенной  акиесоциальной и правовой  численотьзащите». 
Кроме того,  сотрудникв ПАО «Газпром трансгаз» опираются  будетна Постановление 
Пленума Верховного  обеспчиватСуда РФ от 17.03.2004 № 2 «О  болеприменении судами  оснвыми
Российской Федерации  выборТрудового кодекса  включаетРоссийской Федерации» (ред. от 
28.09.2010): «Под  тесированя деловыми качествами  касетя работника следует,  контрав  частности, 
понимать  анлизспособности физического лица  менджрывыполнять определенную  кандитов рудовую 
функцию  вноьс учетом имеющихся  связаныху него профессионально-квалификационных  носит
качеств (например,  будет наличие определенной  обеспчивающх профессии, специальности,  кандите
квалификации), личностных  процес качеств работника (например,  течни состояние 
здоровья, наличие  базируются определенного уровня  подбр образования, опыт  управленчски работы по 
данной  ориентуюся пециальности, в данной  котрых трасли). 
Кроме того,  учреждния аботодатель вправе  мировйпредъявить лицу,  индексупретендующему на 
вакантную  класифця должность или  несмотря аботу, и иные  требований ребования, обязательные  условиям для 
заключения  возраст рудового договора  еслив силу прямого  активногпредписания федерального  людей
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закона либо  ожиданйкоторые необходимы  трансгзв дополнение к типовым  позвляаили типичным  организц
профессионально-квалификационным требованиям  использване  силу специфики  собйтой или  труда
иной работы (например,  взаимося ладение одним  трансгз или несколькими  трансгз иностранными 
языками,  бытьспособность работать  работхна компьютере)».  
То есть  оснвым без специального  качествно решения федерального  сокращения органа 
исполнительной  поскльу власти применение  сотаве психологического тестирования  работдель при 
найме  еслина работу является  социальным е вполне законным,  иначехотя и весьма  управленчский олезным. 
В ряде  своим лучаев тестирование  должнстипроводится факультативно,  источнкв а основе 
информированного  нормысогласия. При  трудносьэтом кандидату  найм икогда не сообщается  случаио 
том, что  даня он не принят на работу,  отбра ак как  доплнитеьы е прошел психологическое  уволишхся
тестирование. Таким  личность бразом, труд  удельны в особых условиях,  adpto характерный для  потребнсь
значительного числа  внеших работников ПАО «Газпром трансгаз»,  рекомндаци имеет ряд  томске
особенностей, затрагивающих  своему оплату труда,  стажем нормирование, пенсионное  процес
обеспечение, систему  работесоциальных гарантий  негои т.д. Специфика  трудовмпорядка найма  возмжнсти
персонала в ПАО «Газпром трансгаз» состоит  трудовй  широком использовании  силы
удаленного интервью,  суженипсихологического тестирования,  адптцияналичии достаточно  произвдтся
высоких требований  трудк состоянию здоровья. 
 
2.4 Анализ  покадействующей системы  реализця даптации персонала 
 
Поскольку  также численность персонала  строиья ассматриваемого предприятия  струка
высокая, действующая  обеспчни истема адаптации  возмжнстьперсонала происходит,  задчив основном, 
в составе  включая команд. Это  допускаемя объясняется многими  сокращени причинами, основными  других з 
которых являются  агентсв охранение ресурсов,  толька также экономия  трансгз абочего времени  предиятм
за счет уменьшения  иныеаппарата наставников. 
Адаптация  отделниработника в составе  итогкоманды имеет  обеспчиватряд особенностей. В  трансгз
ходе адаптационных  сокращенипроцедур его  процеснеобходимо рассматривать  кратя ак отдельную  трансгз
личность. В то же время  итог его нельзя  требу отрывать от команды,  налич так как  сокращени
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адаптационные процедуры,  выполнеиядействующие на работника  планув составе команды,  трансгз
имеют только  подразелний присущие им в этот  колетив период свойства. Без  удлине рассмотрения 
команды  учетомкак единого  сроквцелого они  представляне проявляются. К тому  выборже только в составе  людей
команды адаптация  применяой аботника основывается  количествнм а их совместном общении,  испытане
обоюдной оценке  отсева результатов деятельности  взгляда и нормальной конкуренции  наличе
между собой. Действующая  увеличн система адаптации  сопрвждени в рассматриваемом 
предприятии  управления читывает эти  индексуположения и строится  должнстых а их основе. 
Прибывших работников  трудовымина предприятии адаптируют  течнив составе единой  замещния
команды, собранной  управлениядля прямого  обеспчнизаполнения вакантных  трансгзмест (рис. 8),  медицнскй ли в 
составе  адптция более малых  численот команд, сформированных  зарботня в целях перспективного  поэтму
распределения по рабочим  использватместам (рис. 9). Во  базывтором случае  рисунокмалые команды  текучси
различаются по полу,  однйвозрасту, образованию,  отсающихуровню квалификации,  личныхопыту 
работы  сотянию по специальности, социальному  процеду статусу, физиологическим  групой
характеристикам, состоянию  своимздоровья работников  однвреми т.д. 
 
Рисунок 8 - Адаптация  трансгз аботников в составе  трансгзединой команды 
Каждый  сравнеию из предложенных способов  сочетани имеет свои  продвиженю достоинства и 
недостатки.  
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Рисунок 9 - Адаптация  незакочработников в составе  личныхкоманд, сформированных  испытваемх о 
признаку 
 
Адаптация в составе  полнстьюединой команды  объемпозволяет: 
- добиться  работделяпростоты в управлении; 
- создать  происхдтатмосферу соревнования  предиятмежду работниками,  различныесплоченности 
и товарищества; 
- обеспечить  поискдейственную коммуникацию  полнстьюв общении среди  опредляющихучастников 
команды; 
- достичь  однй существенной экономии  судами производственных ресурсов,  трансгз
выделенных для  рисунокадаптации новичков; 
- ограничить  целисостав должностных  наличя иц, выделенных  приходм ля руководства  трансгзи 
обеспечения адаптации; 
- обеспечить  работник омпактность параметров  страегичк  простоту в создания  схематично диных 
адаптационных  категорипроцедур. 
Основным недостатком  извещат этого вида  видо команд является  полн возможность 
возникновения  отдел трудностей и противоречий,  перхода связанных с социальными  сферу
различиями среди  модельработников. 
Команды, построенные  сказтьна основе одного  неувростьиз признаков (возраст,  политка пыт 
работы,  движенсоциальное положение  специальным  т.д.), также  расмтивю меют ряд  источнкпреимуществ. 
Они способствуют: 
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- реализации  здесьвозможности существенного  вахтыповышения эффективности  трансгз
и качества адаптации  создангпри взаимодействии  неформальых рганизации с малыми  класифцягруппами; 
- отсутствию  должнстипротиворечий и трудностей,  уменьшисвязанных с социальным  завист
различием работников  стажвнутри малых  незакоч оманд; 
- созданию  численотьатмосферы соревнования  иначекак внутри  включая оманды, так  широк  между 
ними. 
Недостатки: 
- необходимость  тревожнси привлечения значительного  штаном количества 
руководящего  главныхи обслуживающего адаптацию  отбрперсонала; 
- трудность  такжев выделении и распределении  учрежднияпроизводственной базы; 
- возможность  базы появления команд  мис с минимальным количеством  объяснет
работников, не оправдывающих  численот тоимость выделенных  возрастдля их адаптации  вахты
ресурсов; 
- возникновение  владенитрудностей в коммуникации  блокамежду командами; 
- загруженность  перхода информационных линий  боле и программ, 
обеспечивающих  естьадаптационный процесс; 
- невозможность  учетом создания единых  сумы адаптационных траекторий  рисунке и 
возникновение в связи  целогс этим сложности  послев управлении адаптацией. 
Рассмотрим  поскльу управляющие элементы  рекомндаци системы адаптации ПАО 
«Газпром трансгаз». 
Менеджеры  адптци по персоналу формируют  подразелний команды до вступления  котрых
работников в адаптацию. При  страны этом процесс  малыи формирования команд  социальнг
подчиняется целям  трансгз предприятия, которые,  биографя в свою очередь,  численоть призваны 
удовлетворять  работупотребности прибывшего  принцальое аботника. Менеджеры  отделнияпо кадрам 
используют  таблиц тесты, формализуют  приему определенные признаки  письмено работников, 
основываясь  провдимая на документах и информации,  сотянию полученной при  счет найме, 
объединяют  сторныпризнаки, анализируют  работникв х и рекомендуют состав  июнякоманды. На 
основании  однак собранной информации  новые и решения руководителя  психолг органа 
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управления  организцяперсоналом предприятия  новичкпроизводится формирование  далекоманды. 
Фактически  условиям команда, сформированная  постанвк таким образом,  трансгз способна 
адаптироваться, однако  обычнйсвойства, которые  еслиона проявит  опредлнй ри этом,  действующмогут не 
оправдать  работ жиданий лиц,  уровне е сформировавших. 
Это объясняется  работник ем, что  успехомработник, проходя  трудовгадаптацию, подвергается  целог
воздействию коллектива. В  социальный своем сознании  боле он создает модель  обучени
взаимоотношений с коллегами,  индексу ущественно отличающуюся  малыиот той, которую  также
он представлял до прихода  наствик  ПАО «Газпром трансгаз». Ответственность  самихза 
достижение результатов,  рабочих дух состязательности,  рисунок создание атмосферы  поскльу
дружелюбия, товарищества,  заключется проявление новых  оценку омпетенций и признание  стандров
общих ценностей - все  численотьэто, по мнению  групой уководства предприятия,  целиприведет к 
открытию  воспринмаетя у работника новых  первы качеств. В определенных  отсева случаях такая  сторны
атмосфера может  зарботняпривести не только  акие  смене позиций  вахтоыйсреди работников,  выбор
перевоплотив отстающих  иследумыв передовиков и наоборот,  кандите о и к рождению новых  физческог
лидеров. В этой  решниситуации возникает  трансгз еобходимость в управлении  усвоенияадаптацией, 
что  вакнсию позволяет избежать  процес возникновения противоречий  свою реди работников,  техничскй
смягчить нравственные  собедвани тклонения и, в конечном  законых счете, нормализовать  опредлнй
атмосферу внутри  труда команды, сделав  решни е более спокойной  маркетолги  комфортной. И 
самое  процесглавное, посредством  прочиеуправления ПАО «Газпром трансгаз» формирует  получает
у работников оптимальную  публикаця командную адаптационную  накоплеый траекторию, 
оставляющую  управлени му право  адптционую а минимум автономии  персоналв жестком организационном  котрг
регламенте адаптации. 
Для ПАО «Газпром трансгаз» необходимость  тревожнсьуправления адаптацией  страны
заключается еще  поэтму и в том, что  подрбн предприятие стремится  трансгз к максимальным 
результатам  проце функционирования ее работников. Достижению  учетом максимума 
должна  схематично пособствовать и система  удельныадаптации. Но всякая  персона истема адаптации  боле
спроектирована и построена  трансгз в условиях отсутствия  публикаця точной и постоянно  очнй
обновляющейся информации  прямое об окружающей адаптацию  обеспчить среде - 
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производственной  негобазе ПАО «Газпром трансгаз». Поэтому  оснвыми на строится  налич а 
основе усредненных  нормыпараметров среды  изменяв целях адаптации  работник акого же среднего  действующи
работника. В этом  текучси лучае любое  процес тклонение среды  личност т средних параметров 
приведет  поскльу  неоптимальному функционированию  можетадаптационной системы  строиельв  
целом. 
Поэтому в ПАО «Газпром трансгаз» считают,  поскльучто необходимо  примевводить 
элементы  личностые управления адаптацией,  индексу позволяющие поддерживать  обеспчивающх ее 
эффективность независимо  большей т состояния среды. Иными  нуждающихся ловами, команды  подгтвка
работников должны  проце адаптироваться с максимальной  админстрця напряженностью и 
успехом  создаетв любой точке  становияжизненного цикла  акцийпредприятия.  
Адаптация, позволяющая  трансгз сформировать рациональные  сотрудникв команды 
адаптантов, схематично  толькпредставлена на рис. 15. 
Как уже  внутреий отмечалось, менеджеры  полжитеьн по персоналу ПАО «Газпром 
трансгаз» формируют  случайно единую команду  преимущства прибывших работников. Они  новму
выявляют признаки  использватработников и приводят  темпих в удобный для  находится бработки вид. 
После  носитформирования и наблюдения  человкза командой выделяются  трансгзхарактерные 
признаки,  отдел проявляющиеся работниками  присоблен в ее составе. Основу  личност воздействий 
составляют  снизлятестовые задания,  однкоторые выдаются  трансгзкоманде для  своимрешения. На 
основе  июнярезультатов выполнения  отсающихзаданий состав  можеткоманды может  кадровяпретерпеть 
изменения  своим  виде разделения  каждойна малочисленные группы,  однйукрупнения или  менджры
остаться в прежнем  высоких оставе. 
Основным элементом  период системы управления  заполнеи адаптацией в ПАО 
«Газпром трансгаз» является  боле блок управления. В  окружающей основе блока  анлиз лежит 
информационно-вычислительная  кафедр система на базе  предисаня ПК. Он обеспечивает  доплнитеьы
выполнение следующих  всегофункций: 
1. Прием,  такжеселекция, ранжирование  принцы оступающей информации. 
2. Приведение  поэтанг информации к удобному  базы для обработки  ролевых цифровому 
виду. 
 68 
3. Обработка  ограниче  анализ первичной  отдаленыхинформации о работниках. 
4. Накопление  сотрудник  хранение детерминированной  письменоцифровой информации. 
5. Распознавание  рабочей новой информации  виде после преодоления  каче первого 
адаптационного  источнквэтапа и выработка  выездкритериев соответствия. 
6. Выбор  работуи рациональная компоновка  случайнотестовых заданий. 
7. Управление  рисункеподачей заданий  подбрв систему адаптации. 
8. Прием  плани анализ откликов  задчейв виде решения  наличяконтрольных заданий  трансгз
работниками. 
9. Обработка  подержани езультатов контроля. 
10. Обеспечение  сравнеиюфункционирования библиотеки  трансгзэталонов. 
11. Группировка  трансгзпризнаков и поиск  важность бластей соответствия  регламнтцияс эталонами. 
12. Расчет  расчетдиапазона расхождения  персонали отсев элементов. 
13. Координация  работдельинформационной достаточности  рисунокдля формирования  внутреий
групп. 
14. Сопровождение  трансгз руппировки признаков  изученяв область соответствия. 
15. Сортировка  получает ставшихся элементов  ценостйи выбор способа  осущетвляформирования 
групп. 
Структура  опредляющихблока управления  возрасте даптацией в ПАО «Газпром трансгаз» 
представлена  обеспчиватна рис. 10. 
 69 
 
Рисунок 10 - Структура  отбр лока управления  строиьяадаптацией предприятия 
Блок  происхдтуправления имеет  возникея дин входной (1) и  периодтри выходных (2, 3, 4) 
канала. Информация  целио работниках поступает  представлнчерез входной  периодканал в блок  отдаленых
приема, хранения  работник и обработки информации. После  боле предварительного 
ранжирования  иметь информации по важности  отбр происходит ее распознавание. 
Процесс  средн аспознавания информации  трансгз аключается в сравнении  информаце нформации с 
эталонной  трансгз и ее селекции на основе  учетом выделенных признаков. После  загруженость
преобразования информации  него в цифровые значения  омск она поступает  вахты для 
дальнейшей  строиья бработки в элементы  информаце нализа и накопления. Основной  заявлени адачей 
этих  инымсоставляющих является  формыпополнение библиотеки  связаныхэталонов. Прибывшие  оценкв 
организацию работники  занятийпроявляют определенные  организц авыки, умения,  росийкзнания, 
личностные  различные качества и черты  числе характера. Поэтому  акие библиотека эталонов  новг
постоянно пополняется. 
 70 
Обработка  учреждния первичной информации  возраст происходит в целях  персонал одготовки 
данных  сокращенидля работы  опредлнйблока определения  вакнсию остава команд. Вспомогательным  возникея
блоком обработки  полнстью лужит блок  харктеизу правления заданиями. 
Блок  опредлни управления заданиями  низкй выполняет функции  трансгз генератора 
контрольных  сказть адач и тестов. Основное  самы его предназначения  усредных заключается в 
своевременной  редпиятм одаче в систему  использване даптации контрольных  данымпакетов заданий  трансгз  
заданным уровнем  иметьсложности. 
Основным потребителем  редпиятм обработанной информации  провдимая вляется блок  организц
определения состава  каое оманд. В нем  развите происходят группировка  реализця признаков и 
поиск  гиенчской соответствия оперативной  пеработк информации о работниках,  обычн эталонным 
показателям. Эти  уровнепроцедуры осуществляются  принятес целью определения  позвляатекущего 
состояния адаптанта и  умени выработки решений  деятльнос ля коррекции  трансгз его действий. 
Основной  сведния блока является  трансгз элемент группировки  свои признаков и поиска  требу
соответствий. 
Результаты решения  набор работниками проверочных  также заданий 
объединяются  постянеэлементами блока  уточняев наиболее выраженные  персонал бласти по признаку  метод
большинства. Они  него признаются как  деятльноси выражающие состояние  трансгз аботников в 
заданный  ограничеыпериод времени. В  организцбиблиотеке эталонов  этих ранится информация о 
значениях,  трансгз которые работники  когда олжны достичь,  оценка выполняя задания. Эти  новг
значения представляют  долгвремныйсобой область  разботкэталонов. Основной  оснвефункцией блока  обычнй
является перемещение  провдитсягруппировок признаков  главной  область эталонов  оценитьс заданной 
степенью  планточности (или  кафедрс заданной величиной  запдный лощади покрытия  работу бласти 
эталонов). 
Задачу  тонперемещения выполняет  требований лок координации  организц нформационной 
достаточности,  осзнаие который не только  новые управляет генератором  важно заданий, 
подающего  персктивныхдополнительные задания  трудв целях выявления  перхода ризнаков рабочих,  сотянию
но и задает степень  обртасложности и интенсивность  обртавыходящих заданий. 
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Блок  эконмичесая управления адаптацией  всех работает постоянно  задчи и на всем 
протяжении  страегий даптации корректирует  работудеятельность адаптируемых  расчет аботников 
в целях  многиедостижения наилучших  процес езультатов. 
Блок управления  представлнимеет входные  штаноми выходные каналы (рис. 16). Входной  пройти
канал блока (№ 1) предназначен  отншеия для подачи  каое начальной информации,  период
подлежащей обработке,  июняв блок. Выходной  совремнйканал № 2 является  снизляосновным и 
реализует  адптцифункцию выдачи  социальныетипа, структуры  этойи состава команд. Выходной  процес
канал № 3 является  трансгзобщедоступным и предназначен  нормализвтьдля информационного  процеса
обеспечения различных  различют категорий пользователей. Выходной  трансгз канал № 4 
осуществляет  решни выдачу заданий  филос в систему адаптации  взаимное для нужд  расчет иных 
потребителей  незакочи имеет специализированную  процедунаправленность. 
В целом  групой блок управления  персонал адаптацией в составе  однврем информационно-
вычислительной системы  применятс а базе ПК призван  работу казать информационную  котрых
поддержку органу  оценкауправления персоналом  сотаве рганизации на протяжении  естьвсего 
периода  пенсио адаптации работника. Специализированной  одн программой блока  процеса
является процедура  специальнымформирования рационального  работесостава команд  заявлениработников, 
поступивших  адптцив систему адаптации ПАО «Газпром трансгаз». 
В  опредлни ходе выявления  случаи признаков блок  заполнеи управления адаптацией  регламнт выдает 
различные  мер характеристики работников,  заполнеи как по результатам  предочитаю контрольных 
заданий,  тесированя так и по чертам  кадровя характера, проявленным  когда работниками как  млрд
индивидуумами. Эти  чуть результаты можно  оценить использовать для  рабочих усиления 
соревнования и конкуренции  использванем между адаптируемыми  удельны работниками, что  выплачен
принесет существенную  адптционый выгоду организации,  также  также позволит  котрг сократить 
время  качествно даптационного процесса. 
Сервисная  класифцячасть прикладной  зарботнйпрограммы блока  свышеуправления адаптацией  каих
должна обеспечивать  наствик адежные оценки  отншеирасхождения группировки  добычипризнаков 
от эталонов  распедлни областей, интересующих  анлиз пользователя, и наглядное  однврем
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представление результатов  коэфицент а экране монитора  больше в интерактивной версии  допуска
программы. 
Выводы по второму  трансгз азделу.  
Рассматриваемое предприятие  принмает меет высокую  принятечисленность персонала 
– более 2500 чел. Основной  численотработник предприятия – рабочий,  допустима ужчина с 
высшим  тревожнсьили средним  заключется пециальным образованием,  свыше о стажем работы  влекущот 5 до 
20 лет. 
Для  начльик значительного числа  работх работников ПАО «Газпром трансгаз» 
характерен труд  адптция в особых условиях, что  процес накладывает ряд особенностей,  эконмичесая
затрагивающих оплату  физческой труда, нормирование,  обычн пенсионное обеспечение,  удельны
систему социальных  затр гарантий, а также  котрых принципы набора  акие андидатов на 
имеющиеся  рисуноквакансии. Специфика  таблицпорядка найма  котрыхперсонала в ПАО «Газпром 
трансгаз»  балнс состоит  первы в широком использовании  преодлния удаленного интервью,  неуврость
психологического тестирования,  групойналичии достаточно  личностьвысоких требований  adptoк 
состоянию здоровья. 
Действующие  новг а предприятии процедуры  числеуправления адаптацией  уменьшидля 
формирования  трансгзкоманд позволяет ПАО «Газпром трансгаз»: 
- упорядочить  итогпроцедуру оптимального  снизляформирования типа  росийк  состава 
команд; 
- представить  работдель даптационный процесс  когда ак комплекс  претндов заимосвязанных 
организационных,  невозмжсть ехнических и информационных  возрастмероприятий; 
- алгоритмизировать  учетомпроцессы адаптации  кратяи выявить информационные  внутрего
потоки в целях  должнауправления ими; 
- осуществить  блока управление адаптацией  когда работников, прибывших  класифця в 
составе команд,  себяиспользуя информационно-вычислительные  регламнтпрограммы. 
Основное преимущество блока управления адаптацией работников в 
составе команд заключается в обеспечении сопровождения работников в 
соответствии с их адаптационными потребностями. Подсистемы блока не 
зависят от состояния производства, легко поддаются компьютеризации и 
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управляются администратором. Множество входной и выходной информации 
четко определено и регулируется соответствующими руководителями. 
Информационная система позволяет видеть срез организационной 
структуры подразделения адаптации управления человеческими ресурсами с 
информационными данными по каждому индивидууму. Это свойство 
способствует повышению исполнительской дисциплины работников, 
обеспечивает прозрачность структуры и последовательность протекания 
процессов, происходящих в ней. В целом, действующие на предприятии 
системы набора и адаптации персонала можно считать эффективными. Однако 
имеются и некоторые проблемы. О том, каким образом можно 
усовершенствовать действующую на предприятии систему набора и 
адаптации персонала речь пойдет в следующей главе работы. 
Таким образом, анализ процесса подбора персонала в ПАО «Газпром 
трансгаз»выявил следующие недостатки:  
1) Руководством ПАО «Газпром трансгаз»не анализируются причины 
текучести персонала и не выявляются их зависимости, что приводит к тому, 
что процесс подбора персонала осуществляется руководством стихийно, по 
мере возникновения потребностей в персонале.  
2) Определение возможных функциональных повторов – дублирование 
функций сотрудников. Это позволит правильно распределить 
функциональные задачи, скорректировать зоны ответственности.  
3) Выдвигаемые первоначально требования к кандидату, на 
протяжении всего процесса подбора постоянно меняются.  
В результате происходит увеличение материальных затрат, связанных 
с потерями от неэффективного процесса подбора.   
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3 Предложения по совершенствованию действующей системы 
набора, отбора и адаптации персонала 
3.1 Мероприятия по совершенствованию действующей системы 
набора и отбора персонала 
 
Возрастающая востребованность систематизации бизнес-процессов 
для рассматриваемого предприятия обусловлена, прежде всего, основной 
целью их построения - стремлением усовершенствовать бизнес, увеличить его 
производительность и эффективность, желанием обеспечить его 
рентабельность и доходность. 
В ПАО «Газпром трансгаз» организационная структура построена на 
описании функционала должности, регулирующего обязанности и частично 
определяющего ответственность занимающего ее сотрудника. Как правило, 
наполнение функционала - это простое перечисление основных обязанностей, 
не разграниченных хотя бы на функциональные области. В идеале же 
функционал должен содержать обязанности, структуру функций, схему 
включенности должности в общие процессы предприятия, границы 
ответственности и критерии эффективности работы.  
Но на текущий момент стандартов в отношении функционала 
должности на рассматриваемом предприятии не существует, и каждое 
подразделение предприятия вкладывает в него свой смысл и свое наполнение 
исходя из собственных представлений и задач. В такой ситуации «процессов 
как есть» можно выделить и положительные, и отрицательные стороны – 
таблице 3. 
Несмотря на то что компания достаточно устойчива на рынке и 
известна многим, однако как видно из данных таблицы 3, отрицательных 
моментов больше, чем положительных. В связи с этим можно предложить 
структурировать процесс набора и отбора персонала, и, тем самым, решить 
часть проблем предприятия в данной сфере.  
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Таблица 10 - Положительные и отрицательные стороны действующей на 
предприятии системы набора и отбора персонала 
Положительные 
стороны 
Отрицательные стороны 
- все сотрудники знают, 
что они должны делать, 
какую работу 
выполнять; 
- при наличии более 
подробных 
функционалов 
сотрудники имеют 
представление о 
границах собственной 
ответственности и 
критериях оценки 
своей работы 
- каждый сотрудник стремится отвечать лишь за «свою» 
работу, не вникая в нюансы общих целей. Работники 
руководствуются принципом: «главное - соблюсти свои 
интересы, выполнить свои планы и задачи»; 
- существенно затруднен обмен информацией между 
сотрудниками смежных подразделений; слабо развиты 
горизонтальные связи, взаимодействие сотрудников налажено 
плохо, решения принимаются долго. Многое построено на 
отношениях, сложившихся между сотрудниками, усложнен 
процесс принятия управленческих решений, сроки выполнения 
работ, реализации проектов увеличиваются, переносятся, 
поскольку этап координации и сбора информации для 
принятия решений требует существенных временных затрат; 
- отсутствие единообразных стандартов и правил 
структурирования и передачи информации, что приводит к ее 
искажению. В процессе перемещения по иерархической 
цепочке она обрастает субъективными оценками. На итоговый 
результат может повлиять эмоциональный настрой 
сотрудников, их отношение к содержанию информации и 
другим сотрудникам, участвующим в ее подготовке 
 
Как уже отмечалось, в целом все HR-процессы на рассматриваемом 
предприятии можно условно подразделить на несколько ключевых:  
1) поиск и отбор персонала;  
2) адаптация персонала;  
3) оценка персонала;  
4) развитие персонала и управление карьерой;  
5) обучение персонала;  
6) мотивация: оплата труда и социальные гарантии, стимулирование;  
7) кадровый учет. 
Если же говорить о цикле работы сотрудника предприятия, то все HR-
процессы можно объединить в три функциональных модуля: «Набор, отбор» - 
«Развитие» - «Увольнение». 
В рамках такой классификации система HR-процессов превращается в 
систему бизнес-процессов и может выглядеть так, как показано на рисунке 11. 
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Предлагаемая к реализации система HR-процессов в целом и процесса 
набора и отбора персонала в  кадровячастности позволит: 
1. Определить  кандитов еэффективные способы  перчньи методы работы,  адрестми нижающие 
качество  спобы бщего результата. 
 
Рисунок 11 - Предлагаемая  начитьсхема HR-процессов 
 
2. Сформировать  областикачественные показатели  культрногэффективного процесса  кандит , 
внедрив их,  человскийувеличить его  уменьшиэффективность в целом. 
3. Выявить  корпативнцентры неэффективных  условиямзатрат и оптимизировать  опредляют бщие 
материальные  ходеи финансовые затраты  колетивная а процесс. 
4. Определить  чьемвозможные функциональные  начлоповторы - дублирование  подбру
функций сотрудников - и  явлющийсраспределить функциональные  реальныхзадачи правильно,  совметн
скорректировав зоны  лугинецко тветственности. 
5. Сформировать  выстраиемой необходимые регламенты  вод и организационные 
документы,  позвлят позволяющие реализовывать  кадровя процесс в необходимые  насели сроки, 
получить  анлизрезультат требуемого  подбрукачества. 
 77 
6. Выявить  может перации, которые  реализц можно и нужно  условиям автоматизировать, 
сократив  тогвремя, затрачиваемое  ситуацна их выполнение вручную.  
Владельцем  путеводильбизнес-процесса «Набора и отбора  версияперсонала» в данном  руковдитель
случае является  нормаи тдел подбора  поиск ерсонала (отдел  одним рекрутинга)2. Тогда  участвющей есь 
процесс  приода ривлечения новых  применя сотрудников на предприятии условно  выполнеи можно 
разделить  презнтациям на два функциональных  потенциал блока: поиск  ознакмлеи кандидатов и оценка  функциоальые
кандидатов. 
На I этапе  вхождени еобходимо определить  службы труктуру функций  последующи  операций для  бурндк
одной из частей  ознакмлеипроцесса набора и отбора  указныхперсонала - поиска  персоналкандидатов – 
таблица 13. Вход – это  кроме информация, преобразуемая  детально с целью получения  анос
результата, некая  такя очка инициации  нужый процесса. Выход - результат  сотрудникв бизнес-
процесса. 
Все указанные  помщьв таблице 13 сроки  разботьприведены в качестве  анлизпримера. В 
каждом  позвлят конкретном случае  стандр сроки соответствуют  осбентй корпоративным 
требованиям. Профиль  опасныхдолжности – это  потенциалстандарт должности,  точексодержащий 
требования  проблемаик опыту, профессиональным  взносы авыкам и знаниям  справочные отрудников, их 
личностным  оплаты собенностям, позволяющим  жизнеую выполнять работу  имено с требуемым 
качеством  наствик  в заданные сроки. 
  работу
                                                          
2 Владелец процесса - подразделение или сотрудник, выполняющий работу по данному процессу, 
пользующийся результатами процесса, контролирующий процесс в целом. Клиент процесса - сотрудник 
предприятия (внутренний клиент) либо контрагент предприятия (внешний клиент), пользующийся 
результатом процесса. Исполнители/участники процесса - сотрудники, выполняющие определенные действия 
в рамках процесса. Исполнители могут быть внутренними (сотрудники предприятия) и внешними 
(сотрудники консалтинговых компаний, рекрутинговых агентств, агентств по размещению рекламы в СМИ, 
аудиторы и т.д.). 
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Таблица 11- Структура  помгаютфункций и операций  должнабизнес-процесса «Поиск  нефтгазовмкандидатов» 
№ 
п/п 
Операция/ 
функция 
Вход Клиент 
процесса 
Владелец/ 
исполнитель 
процесса 
Управляющий поток (действие, 
примерные  учитываесроки) 
Информационный 
поток 
(документы) 
Выход 
Функция «Поиск  прогамыкандидата» 
1 Получение 
заявки 
Заявка  сотяни на 
подбор 
персонала 
Любое  воспитанк
подразделение 
предприятия 
Начальник  декабря
отдела 
рекрутинга 
Заявка  руковдителю принята к 
рассмотрению  компания в 
качестве 
предварительной  значительый
заявки 
8 рабочих  отсупаю
часов 
1. Положение  дебиторская о 
подборе персонала. 
2. Заявка  отбр на подбор 
персонала 
Заявка  анлизруютсяпринята в 
работу  финасровя для 
оценки 
2 Оценка  прогамызаявки Заявка на 
подбор  мфпу
специалиста 
Внутренний 
клиент,  трансгз
инициировавши
й заявку 
1. Начальник  деятльноси
отдела 
рекрутинга. 
2. Менеджер  отчены
по подбору 
персонала 
1. Оценка  ряма еальной 
потребности. 
2. Оценка  поскльу
требований, 
оценка  групами
возможностей 
рынка 
1. Заявка  службы на подбор 
персонала. 
2. Мониторинг  анлизруются ынка 
труда 
Заявка  анлизпринята в 
работу  реальной либо 
отклонена 
3 Согласование  заявк
заявки с 
внутренним  печать
клиентом 
Заявка и 
мониторинг  совремн
рынка труда 
Внутренний  приводт
клиент, 
инициировавши
й  прочиезаявку 
1. Начальник  принмая
отдела 
рекрутинга. 
2. Менеджер  значительый
по подбору 
персонала,  опредлный
отвечающий 
за заявку 
Согласование  результам с 
внутренним 
клиентом  сниже
содержания 
заявки:  предият ребования, 
условия,  компаниясроки 
4 рабочих  кадровя
часа 
1. Профиль  оснваи
должности. 
2. Заявка  представля на подбор 
персонала 
Заявка  расчетныпринята в 
работу  подержания либо 
отправлена  ведущго на 
доработку 
менеджеру  инвестц по 
подбору 
персонала 
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Продолжение  средитаблицы 11 
4 Формировани
е  кадровй плана по 
подбору  ситемы
персонала 
Заявка на 
подбор  время
персонала 
Директор по 
персоналу 
Начальник  приода
отдела 
рекрутинга 
Согласование  условиях
плана с 
директором  рабочих по 
персоналу: сроки,  целью
ответственные 
Зависит от 
внутренних  анос
регламентов 
План по подбору  такие
персонала на период 
Утвержденный  нему
План по подбору  организц
персонала 
5 Оценка 
финансовых  позвлят
ресурсов 
План по 
подбору  необхдим на 
период 
Директор по 
персоналу 
Начальник  видно
отдела 
рекрутинга 
Анализ  ситуац
доступного 
бюджета  ежднвую для 
размещения  сотрудникв
анонса и для  дней
использования 
платных  должныресурсов 
для  трансгз поиска 
персонала 
4 рабочих  правоые
часа 
Бюджет на подбор  специальным
персонала 
Согласованный 
бюджет  места на 
период по статье  адптци
расходов «Поиск  работникм
персонала» 
6 Определение 
способа  описать
поиска и 
источников  внести
получения 
информации  отвеча  
кандидатах 
Заявка на 
подбор 
персонала,  такя
бюджет на 
поиск 
персонала 
Начальник  трансгз
отдела 
рекрутинга 
Менеджер  сумы по 
подбору 
персонала 
Выбор  можн основных 
способов  провеки оиска 
--- 1. Перечень  нефтгазовй
возможных путей  комфртных
поиска кандидатов,  деятльноси
сроки поиска. 
2. Бюджет 
Согласованный  расчет
план поиска  иной со 
сроками 
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Продолжение таблицы 11 
7 Поиск  предият
внутренних 
кандидатов 
Заявка  членов на 
поиск 
персонала 
Начальник  новых
отдела 
рекрутинга 
Менеджер  изменях по 
подбору 
персонала 
Анализ  оснвая данных 
работающего  справочные
персонала, выбор  возмжнсти
возможных 
кандидатов  функциоалью из 
внутреннего 
резерва  отбр
предприятия 
4 – 8 рабочих  учитывая
часов 
(зависит  разб от 
размера 
организации,  резюм
формы 
имеющейся  нормативые
информации 
и ее объема) 
1. Заявка  явлющийс на подбор 
персонала. 
2. Электронная  требумы база 
сотрудников. 
3. Профиль  оценки
должности 
Наличие 
реальных  оценка
кандидатов - 
переход  дебиторскй  этапу 
оценки. 
Отсутствие  обязательсв
реальных 
кандидатов – 
формирование  складих
анонса вакансии 
8 Формировани
е анонса 
вакансии 
Заявка  корпативн на 
подбор 
персонала 
Менеджер 
по  приводт одбору 
персонала 
Ресечер3 Написание текста  методик
вакансии, 
привлекаю-щего  дети
целевую ауди-
торию  поставленым
кандидатов 
2 рабочих  развите
часа 
1. Заявка  окнчаия на подбор 
персонала. 
2. Аналогичные  связано
анонсы 
Анонс вакансии 
9 Размещение  желаним
анонса 
Анонс 
вакансии 
Менеджер  операций по 
подбору 
персонала 
Ресечер Размещение  коэфицент
анонса в 
электронных 
и  качествныхпечатных СМИ 
2 – 4 рабочих  внутрея
часа 
1. Анонс  помгаютвакансии. 
2. Список  взаимодейстюСМИ 
Резюме 
кандидатов 
                                                          
3 Ресечер - исследователь (от англ. research - исследование; изучение; изыскание). В российской HR-практике ресечер - это помощник/ассистент менеджера по подбору 
персонала, специалист, занимающийся изучением рынка кандидатов, выполняющий функции поиска кандидатов, анализа резюме, проведения первичных телефонных 
переговоров и выбора даты и времени интервью. 
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Продолжение  снижетаблицы 11 
10 Инициативны
й  коэфиценты поиск 
кандидатов 
Заявка  собтвеникам на 
подбор 
персонала 
Менеджер  социальнй по 
подбору 
персонала 
Ресечер Поиск  слабыекандидатов 
по внутренним  профилей
базам 
предприятия  сотрудникв и 
внешним 
источникам 
Зависит  трансгз от 
сложности 
вакансии  сотави и 
сроков, 
указанных  отвесных в 
плане по 
подбору  представлных
персонала 
1. Электронная  териой база 
кандидатов. 
2. Внешние  заключени базы 
кандидатов 
Резюме  есть
кандидатов 
11 Получение и 
первичная  репутаци
обработка 
информации  целвуюо 
кандидатах 
Резюме 
кандидатов 
Менеджер  начто по 
подбору 
персонала 
Ресечер Анализ  работ
полученных 
резюме,  управлени отбор 
резюме  губенко по 
ключевым 
критериям  ведним
соответствия 
заявке 
Определяетс
я  произвдтся согласно 
плану  ресч по 
подбору 
персонала 
1. Профиль  таблиц
должности. 
2. Заявка  эконмию на подбор 
персонала. 
3. Резюме 
База  струкы езюме 
12 Составление 
списка 
«интересных» 
кандидатов  опасных и 
определение 
графика  поскльу
проведения 
интервью 
База  сотншеирезюме Менеджер по 
подбору 
персонала 
Ресечер Выбор  дней
кандидатов 
для проведения 
интервью 
8 рабочих  ситемно
часов 
1.Профиль  научиться
должности. 
2.Заявка  среднговая на подбор 
персонала. 
3. Резюме. 
4.Отчет  приотеам по 
результатам поиска  тольк
кандидатов 
Список 
кандидатов 
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На II  результам этапе необходимо  нормативые определить функциональную  достиг структуру 
процесса «Поиск  раздельнокандидатов». Графически  феднкова на представлена  провдимаяна рисунке 18. 
На  конретымиIII этапе  термичскогвыстраиваем бизнес-процесс  простй  учетом: 
- функций; 
- персонала,  нормыучаствующего в бизнес-процессе  базыи ответственного за те 
или  выполнеи ные процессы  предлагмыхи процедуры; 
- документации,  всемирная опровождающей их выполнение. 
┌.─.─.─.─.─.┐ 
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Составив общую  аивтьсхему процесса «Поиск  управленикандидатов», необходимо  обязательсв
определить и стандартизировать  испытаельнм перечень обязательных  участвоь документов, 
требующихся  руковдитель для выполнения  итогам всех процедур. Тогда  предият в структуру 
документооборота  оценкадолжны войти  сотрудникв ледующие документы:  наствик
1) положение  сотави  подборе персонала;  предлагмя
2) заявка  задние а подбор персонала;  руковдитель
3) форма  ликвдностмониторинга рынка  нефтгазовм руда;  
4) бюджет  телфоный а подбор персонала;  наствик
5) план  базыпо подбору персонала;  предият
6) правила  нормыведения электронной  гордабазы кандидатов;  брошеных
7) требования  такие  анонсу вакансий;  окружающя
8) профиль  процедуа олжности;  
9) отчеты  оснваяпо результатам работы. 
При  моента этом, описывая  анлиз регламенты, касающиеся  адеквтном онкретных этапов  управлени
процесса, необходимо  управления учитывать сроки  должна их выполнения и требования  итогам к 
качеству реализации  стаупроцесса. 
Еще одной  финасовый важной деталью  анлиз является расстановка  методик точек 
промежуточного  профилюконтроля и определение  требованияформ отчетности,  анлизпоскольку любой  рабочя
процесс требует  перйти контроля не только  оценчую фактически полученного  функциоальые результата. 
Контролируя  условные промежуточные этапы  включени ыполнения задач,  подвени кадровая служба  коретива
предприятия получаете  нашемвозможность внести  нефтгазовйсвоевременные корректировки  специалт  
таким образом  приотеам сформировать будущий  прочему результат, максимально  участвоь
соответствующий поставленным  труднойцелям и задачам.  
Для  функциоальых того чтобы  руковдителю полностью описать  реальных бизнес-процесс «Набор, отбор 
персонала»,  сложн еобходимо проделать  требумы аналогичную работу  брошеных и для второй  иследумой го 
части - процесса «Оценка  среднговаякандидатов» на открытые  работниквакансии, результатом 
(выходом) которого  выразитьбудет непосредственный  влияне ыбор наилучшего  оценка андидата. 
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Для того  ведьчтобы начать  эфективнуюсистематизацию процесса «Оценка  бугаков андидата», 
являющегося  входящи структурной частью  выялени бизнес-процесса «Набор, отбор 
персонала»,  студенов еобходимо создать  начлоего фундамент. Основная задача - увеличить 
эффективность  отсупаю процесса оценки,  участвющего а это значит,  качествных что при набор,  обществу отборе 
наилучшего  ресуов кандидата работник кадровой  бухгалтерской службы предприятия  ознакмлеи сможет 
убежденно сказать о  предият нем как  графическ о «специалисте своего  выстраиемой дела - человеке  процедуа
профессии», специалисте,  выяить адекватном своей  предлагмых должности - «главный  трансгз
бухгалтер/начальник отдела  пакетмаркетинга/главный инженер» и  отлженысказать, что  вязигнэто 
«наш человек!» - «человек  стау компании», соответствующий/созвучный  обществных ее 
ценностям, культуре  управлени  традициям. 
Для того,  финальомучтобы оценивать, необходимо иметь  сотвеи пределенный стандарт  целвую
должности, включающий: 
1) непосредственно  баскин функционал должности,  ориентва определяющий 
требования  профильк опыту и навыкам  начитькандидата; 
2) профиль  активы специальных/профессиональных компетенций,  стандр
являющийся стандартом  компаниятребований к знаниям  специальным пециалиста; 
3) личностный  нуже профиль, позволяющий  развите сотруднику выполнять  струкы вои 
обязанности  кратосчные с необходимым качеством  ситуац и в требуемые сроки,  всемирная а также 
предоставляющий  предият ему возможность  другой гармоничного соответствия  реализц
корпоративным ценностям  этоми нормам; 
4) шкалу  эконмию оценки, определяющую  тем в абсолютных цифрах  анлиз уровни 
выраженности  полятребуемых профилей  общие , соответственно, демонстрирующую  учитывае
допустимые пороги  коэфицентдля возможности  документациярассмотрения конкретных  подвенисоискателей 
на вакантные  бухалковдолжности; 
5) стандарт  владеьцм системы оценки  адптци кандидатов, как-то:  часто интервью по 
компетенциям,  ходекейсы, профессиональные  перабтесты, психологические  графическметодики, 
необходимые  мися  достаточные для  отечсвнй ценки личностных  любомкачеств и свойств. 
Соответственно,  финасовм ачинать необходимо  выполнеияс оценки должности. 
 85 
Все  выяить перечисленные стандарты необходимо отразить  реализц в профиле 
должности  колетивная как основополагающем  оценка документе, позволяющем  компани
систематизировать всю  персоналинформацию, касающуюся  совремнтребований должности  дняхк 
кандидатам и уже  персонал аботающим сотрудникам,  повышени  позволяющем определить  тог
степень их соответствия  этом этим требованиям. Именно  потребнси рофиль должности 
является  подключать сновой не только  нужопроцесса оценки  предложнаякандидатов, но и всего  быстрHR-цикла 
в целом. Таким  период бразом, профиль  перчньдолжности - это тот  перчньстандарт, опираясь  всегона 
который необходимо выстраивать систему  явлетсоценки кандидатов. 
Основой  ресуовпрофиля является  прогамфункционал должности,  соблюденипоскольку именно  сотрудникв
он определяет, какие  улчшенияобязанности необходимо  методахвыполнять работнику на своем  развите
рабочем месте. Поскольку  прелимнаг а сегодняшний момент  результане существует никаких 
унифицированных стандартов  конретыми ни для функционалов,  функция ни для профилей 
должности, ПАО «Газпром  бюджет рансгаз» необходимо самостоятельно выбирать 
свой  информацый ормат этих  ознакмлеидокументов, удобный  новыйдля использования. 
Можно  сопртивлен редложить следующую  адптцияструктуру функционала должности – 
рисунок 20. 
Создание  путеводиль одробного описания  стремияфункциональных  сумезадач, то профиля 
должности должно строиться  подбру на четких и конкретных  описав параметрах, 
соответствующих  описать данному функционалу  период и отражающих специфику  требумы
должности. 
 1. Общие  сотвеиположения - название  сторныдолжности и подразделения  
    
 2. Включенность  региондолжности в ключевые  предлагтсябизнес-процессы  
    
 3. Тип  поиск одчинения, матрица  решниявзаимодействия с подразделениями  этом
предприятия 
Таблицы 
    
 4. Ключевые  использват адачи и функциональные  новг бязанности  
    
 5. Требования  уделятьк знаниям и навыкам  
    
 6. Рабочая  трансгздокументация  
    
 7. Права  динамку  ответственность  
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 8. Критерии  подбруэффективности и формы  актульныхоценки деятельности (KPI  итог
должности) 
 
 
Рисунок 13 - Предлагаемая  детйструктура функционала  успешномдолжности, необходимая 
для  больше изнес-процесса «Оценка  должнакандидата» 
Дополнительным преимуществом  процесатакого функционала  участвоьявляется то,  реализцчто 
принимая  явлетс его за основу, можно создавать должностные  всех инструкции (не 
заимствуя  моентих из сети Интернет  трениг ли у другого  естьпредприятия), которые точно  интерсов
будут соответствовать  базырабочим реалиям. При  деятльносиэтом не возникнет  эфективноспроблем с 
адаптацией данной инструкции для того  воспитанк или иного  предложни подразделения 
предприятия. 
Обязательным условием  корпативную ценки должности  оценкаявляется участие  адрестмив этом 
процессе  менджр непосредственных руководителей  рабочих подразделений, в чьем  жизнеую
подчинении находятся  денжы описываемые должности,  соикателям а также профильных  изменях
специалистов, помогающих работникам  перйти кадровой службы  инцатвый предприятия 
разобраться в профессиональной  аблицыспецифике и методах  цельюоценки специальных  адптци
знаний кандидатов. 
В  негативу результате, если  сопрвждающей труктурирование начато  процеса равильно (с оценки  расчитный
должности), то далее  взаимодейст ожно приступать  ведущгок систематизации самого  такойпроцесса 
оценки  локаьные кандидатов, поскольку  прелимнаг понятен стандарт,  может которому соискатели  среди
должны соответствовать. 
Так  высокихже как и при  обеспчния истематизации бизнес-процесса «Поиск  обязательсвкандидата», 
в начале  должнсть построения бизнес-процесса «Оценка  также персонала» необходимо  общества
определить, кто  деятльноси вляется его  подбрувладельцем - это кадровый отдел предприятия 
(рис. 6). При  эконмичесая том нельзя  новгсказать, что  расходв  данном случае  поисктолько отдел  членоврекрутинга 
владеет  ситемыэтим процессом. 
В  понята данном случае права  подразелния а процесс имеют на два  опредляют одразделения 
кадровой  оздаслужбы (в зависимости  соти т степени готовности  стандринформации по той  сопрвждения
или иной должности). Если  отбранеобходимо разработать  оценкафункционал и профиль  сниже
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должности, то в этом  сумы лучае первым  уменийвладельцем становится  базыотдел оценки,  стремияа 
заказчиком выступает  предлагмя отдел рекрутинга. Если  полжения е должность оценена  разботк и 
представлена в готовых  провдится функционалах и профилях  оплаты должности, то 
полноправным  ведним ладельцем является  такжеотдел рекрутинга.  свойт
Процесс «Оценка  интерсовкандидатов» также  компания роизводится в несколько  описавэтапов. 
На I этапе  эконмию пределяется структура функций  спобы и операций процесса 
«Оценка  финасрове кандидатов» как  реализц структурной части  внести процесса «Набор, отбор 
персонала». 
В  менджта аблице 13,  необхдим ающей описание процесса «Поиск  спобакандидатов» в графе 
«Информационный  динамку поток (документы)» указывается наличие  колетивная профиля 
должности  сопрвждения  функционала. Таким  отбр бразом, можно  коретивасказать, что  оценкив процессе 
поиска  версиякандидатов оценка  провекиуже началась  позвлятна всех этапах,  доверигде есть  ситемы сылки на эти  поавшие
документы. 
На II этапе определяют функциональную  работникуструктуру процесса «Оценка  эколгичес
кандидатов». 
Функциональная структура  вторй процесса «Оценка кандидатов» 
представляет  прогам собой систему  доплнитеьую выходов, являющихся  резюм промежуточными  придется ли 
итоговыми  расходы езультатами процессов. Поскольку  снижеоценка кандидатов  отражющихявляется 
многоступенчатой  входящисистемой в связи  избежатьс тем, что  обязательсвм на проводится  сумев несколько 
оценочных  приотеамэтапов, то и система  заявки ыходов усложняется. 
Если  ситемыпри повторном  своермнинтервью, которое  времяпроводит внутренний  дебиторская лиент 
(непосредственный  воспитанк будущий руководитель  если соискателя), кандидат  анлиз не 
соответствует должности  помгают полностью, появляется  выяил выход «Корректировка 
методов  выбора оценки персонала». По  выстраиемой определению, дойдя  профиль до финальных 
собеседований,  обеспчивающйкандидат не должен  оценкаполностью не соответствовать  репутационы рофилю 
должности,  корпацияна которую он претендует. И  нормаиесли это  получены роисходит, то необходимо  информацю
пересматривать методы  конуреци тбора и оценки  явлетс кандидатов. Возможно,  начить выбраны 
неэффективные  отбр способы оценки  функция компетенций специалистов,  нужый либо 
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несовершенен  дальнейшмвыбранный инструмент  участие нализа личностных  вредныхсвойств и качеств  телфоный
кандидата, либо работники  активно кадровой службы отступают  струкных от технологии 
процесса  корпативня ценки или  перабне владеют ею. Для предприятия такая  процеса итуация полного  ориентва
несоответствия - тревожный  планы звонок, который  социальня должен стать  сотвеи сигналом к 
анализу  поиска одержательной, методической  правосоставляющей процесса  выполнеи ценки. Если  справочные
же проблема кроется  ценостям е в технологии, а в ее реализации,  бухгалтерский о нужно обратить  заключени
внимание на то,  нужокак реализовывается  исповедумых роцесс работниками кадровой  отбрслужбы, 
насколько  такжехорошо они  применявладеют методиками  прави следуют ли они  представлных равилам и 
процедурам,  принмаетсязаложенным в основу  бухгалтерской ехнологии оценки  понятекандидатов. 
Отдельно хотелось  недостаки бы отметить, что  таблиц предлагаемая схема  представля роцесса, 
безусловно,  такжеможет и должна  влиянебыть откорректирована  быстр огласно потребностям  оценка
предприятия, поскольку  кандитовструктура выстраиваемой  анлизсистемы оценки  тренигзависит от 
нескольких  приодафакторов: 
1) сложности  взаимодейстю цениваемых должностей; 
2) принятой в  кратосчные ПАО «Газпром  сотншеи трансгаз» системы  ликвдност рекрутинга 
(количество  ватьсобеседований, специфика  инцатвыпринятия решения  пятиленй  т.д.); 
3) особенностей  применя организации поиска  описаня и оценки (например,  сложных один 
вариант  информацю действий предусмотрен  пераб для массового  сделать набора сотрудников,  кандит
совершенно другой - при  анлиз спользовании технологий  снижеexecutive search). 
Кроме  процесатого, поскольку  доплнитеьую роцесс оценки  уществявляется достаточно  компанисложной 
системой  оценкис точки зрения  рамкхорганизации и методики,  трансгз о документальную его  необхдимст
составляющую необходимо разделить  рямана несколько разделов – таблице 15. 
Форма  информацеJob-offer (в переводе  графическ  английского - «предложение  кандитовработы») - 
формализованное  должнсть предложение работодателя  подбру кандидату, содержащее  полжения
описание должности,  таблиц функциональных обязанностей,  функциоал условий работы,  оценка
структуры мотивационного  должнапакета, дополнительных  чьемкомпенсаций, условий  коэфиценты
прохождения испытательного  подбрсрока и т.д. 
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Таблица 12 - Документальное  нормы формление процесса «Оценка  реализцкандидатов» 
I. Организационная  влияне
документация 
II. Структурно-методическая  
документация 
III. Отчетность 
1) форма «Заявка  ознакмлеи на 
подбор персонала» 
2) форма «Анкета  участвоь
кандидата» 
3) форма «Список  выялени
кандидатов» 
4) форма «График  этом
собеседований» 
5) форма  ситемазцJob-offer 
6) стандарт  сумыписьма для  ситемы
вежливого отказа  озда
кандидату с требуемыми 
«реверансами» и  степни
благодарностью за 
участие  стандр в конкурсе на 
вакансию 
7) стандарт  струкн письма о 
включении  процедуа резюме 
кандидата  обществных  резерв 
1) положение  расчетхоб оценке персонала  людям ибо 
включение  другой в положение о подборе  котрые
персонала структурной  результам части, 
содержащей  перчнь правила и требования  начло к 
оценке кандидатов 
2) профиль  значительый должности, включающий  баскин в 
свою структуру  процесафункционал должности 
3) интервью  справочные о компетенциям, которое  также
может быть  корпативн включено в профиль  всех
должности как  варинто стандарт оценки  храм
специалистов, но в некоторых  капитл случаях 
может  негативусуществовать самостоятельно 
4) пакет  приотеам диагностических методик,  активное
рекомендованных для  дальнейшм использования 
оценки  поскльу личностных свойств  подбру и качеств 
кандидатов  териойна конкретную должность 
5) профессиональные  таблице тесты, 
предназначенные  эфективнос для выявления  руковдителю ровня 
сформированности  подись профессиональных 
знаний 
6) кейсы  анлизруются для оценки  устраняе профессиональных 
умений 
1) форма 
«Результаты  работу
психологической 
диагностики» 
2) форма 
«Общие  трансгз
результаты 
оценки  новы
кандидата» 
3) форма 
«Представление  разб
кандидата для  работникв
внутреннего 
заказчика» 
 
Данная  требованияформа не заменяет  руковдитель окументов, предъявляемых  прогам ри приеме  должна а 
работу в соответствии  такжес Трудовым кодексом РФ, и не является  сотрудникв бязательной. 
Главная  действующаязадача Job-offer - показать  примен розрачность намерений ПАО «Газпром  соти
трансгаз» относительно сотрудничества  работникв с кандидатом и готовность 
предприятия принять данного  компанией андидата на работу  людямна предлагаемых условиях. 
Суть письма  компани  включении резюме  необхдимкандидата в резерв  должныможно  инвестц ыразить 
как «пока  новгкомпания не может  социальня делать Вам  этап редложение о работе,  тогно при 
появлении  масштбхдолжности, соответствующей  январВашим ожиданиям,  этому ы непременно 
с Вами  анлизруются вяжемся», и, конечно,  сотрудникм выражающего благодарность  инвестц за участие в 
конкурсе. 
Форма «Представление  начто кандидата для  трансгз внутреннего заказчика»- 
лаконичная  всего и понятная внутреннему  отнсиель заказчику форма  профилю представления 
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итоговых  оценивамыхрезультатов оценки  начтокандидатов, предлагаемых  корпативня  финальному этапу  документв
проведения конкурса  анлиз а должность. 
Ни одна  означет ехнология не может  работу ыть совершенна,  активнойпоскольку создана  расходы на 
человеком  такие  им же исполняется. Человеческий  оценивамыхфактор будет  работникмглавенствовать 
во всем,  должнстьчто касается  вышесистем управления  веднимперсоналом. 
Поэтому роль  активное бучения технологии  сотавя ценки кандидатов  демонстриу е просто 
огромна, но является  периодцентральной. Нет  простй бучения - нет  вхождениреализации технологии,  последующи
какой бы прекрасной  качествона ни была. В  дойясвязи с этим  ситемыработники кадровой  кандитслужбы 
ПАО «Газпром  дебиторская трансгаз» для  применя успешного применения  подгтвка предлагаемых 
мероприятий  регион также должны  человк периодически проходить  опредлят обучение. Суть  культрног
методики обучения  выполнеия редставлена на рисунке 21. 
Чему  достичьучить:  Как учить: 
1) организации  сотаве процесса 
оценки 
2) методика  сотавляющу ценки 
 1) организовывать  благопучие обучающие 
семинары 
2) анализировать  наклдывет допущенные 
ошибки  дети  выявлять ценные  операций деи 
3) периодически  аблицы проводить 
аттестацию  финасовг а знание технологии  наимеов
оценки 
   
 Подготовка работников  ситемы кадровой службы  учитывае
предприятия 
 
Рисунок 14 - Подготовка  выручки аботников кадровой  предиятслужбы предприятия  коэфицентыдля 
работы  должнапо предлагаемой системе «Набор,  интерсов тбор первонала» 
 
Кроме  такой ого, необходимо  указныхотметить и такой  анлизважный для  явлютсуспешности 
применения  уществпредлагаемых мероприятий  представляю опрос как  позвлитсопротивление персонала  йствующе
новшествам.  
При реализации  ежгодн предлагаемой системы «Набор,  требования тбор персонала», 
руководителю  сотрудникв адровой службы придется отвечать  моента а следующие вопросы:  эфективног
«Зачем это  спобанадо?» «Зачем  большенам это,  кадровй едь и так все  фикср аботает?»  
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Безусловно, действующая  несколь в настоящее время  означет в ПАО «Газпром  необхдимы
трансгаз» система  репутациНабор, отбора  обществарабочая. Но по результатам  влияне е подробного 
рассмотрения  документаций ожно видеть  выручкаее слабые места,  обществаустранение которых  оснвыепозволит 
повысить  процедуаэффективность процесса,  сотрудникв величить его  офрмляютспродуктивность. 
Предлагаемая к реализации  социальня истематизация процесса Набор,  высокая тбора 
персонала потребует от  кандитовПАО «Газпром  заявктрансгаз» (прежде  формавсего, от кадровой  адптцией
службы) времени и сил. Но  опредлния ри этом  масовг заставит посмотреть  работникв а работу по-
новому,  трансгзпод другим  предиятуглом.  
В целом,  ведь предлагаемая к реализации технология Набор,  эколгичес отбора 
персонала  помщьдает главное - систему,  возникепозволяющую увеличить  разботь бъективность 
получаемых  губенко данных. А это  адрестми значит, что  фикср принимая новых  кадровый сотрудников на 
работу, работники  менджта кадровой службы  возмжные и руководители структурных  справочные
подразделений смогут  этому быть уверенными  уделять в том, что  документв это нужный  этап для 
предприятия  ресуовчеловек. 
 
3.2 Мероприятия  новг по совершенствованию действующей  примен системы 
адаптации персонала 
 
Известна  раздельно прямая зависимость  любом между качественным  связано введением в 
должность  отбр нового сотрудника  оплаты и его желанием  выяить работать в предприятия в  сотрудникв
дальнейшем. 
Даже эффективный  благопучие тбор сотрудников  процеса ри Набор, отборе  отнсиья еще не 
гарантирует  внутрею того, что  оценки их деятельность в новых  ориентва условиях будет  иде
высокоэффективной. В основе  отбравзаимного приспособления  избежатьперсонала и ПАО 
«Газпром  подвени трансгаз» лежит постепенная адаптация  принмается работников к 
профессиональным  сложныхи социально-экономическим условиям  человктруда. При этом  полжитеьнму
данная процедура  харктендолжна быть  инвестцдостаточно длительна  анлиз  хорошо подготовлена  среднговая
работодателем, чтобы  управлени сотрудник достиг  потенциал стабильного уровня  расчет
функционирования.  
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По результатам  описываярассмотрения действующей  людямв ПАО «Газпром  руковдител рансгаз» 
системы адаптации можно предложить  обучени е усовершенствование. Основная  брошеныхцель 
изменений – сделать  ликвдностпроцесс адаптации  организцболее управляемым, стандартизовать  исходные
его, выявить  териосоответствие уровня  отвесных отрудника предлагаемой  резюм му должности  требования  
проконтролировать прохождение  социальнй отрудником испытательного  взносы рока. 
Для этого  расчитный еобходимо, чтобы  включитеьно адровая служба  инвестцПАО «Газпром  также рансгаз» 
закладывало  связи в понятие «адаптация сотрудника» три  отченг аспекта: 
профессиональный,  мфпу социально-психологический и социально-
организационный. Успешному  анлиз приспособлению способствует  выразить тесное 
взаимодействие  месторждния отрудника с кадровой  также службой и его  кадрови непосредственным 
руководителем,  предият при этом первая  динамку в большей степени  общества отвечает за 
организационную  заявк и социально-психологическую адаптацию,  достичь а второй - за 
профессиональную  анлиз  социально-психологическую. 
Пример процесса  храм адаптации нового  ознакмлеи сотрудника предприятия  стремия
представлен в Приложении 6 к  естьработе. 
Под социально-организационной адаптацией понимают  адптци привыкание 
сотрудника  каой к новым условиям - административно-правовым,  использват социально-
экономическим, управленческим. Новый  должнсть сотрудник вникает  подбру в 
организационную структуру предприятия,  полжитеьнму осознает свою  финасровя роль в нем. 
Адаптационную  поискбеседу проводит  необхдимспециалист по персоналу:  управления овичка знакомят  результа
с руководителями подразделений,  должнсть с регламентирующей документацией 
(«Навигатор  бюджетнового сотрудника»,  осущетвиьлокальные нормативные  силуакты, презентация 
предприятия, «Программа  методик сопровождения сотрудника  срока на период 
испытательного  росту рока», телефонный  труднойсправочник сотрудника  репутацию  т.д.). На этом  актульных
этапе оснащается  повышенирабочее место,  значительыйоформляются пропуск  реализовыть  банковская карта. 
Профессиональная  проведм адаптация - это  храм активное освоение  социальную работником 
операций,  финасровя действий в соответствии  догвр с должностными обязанностями,  резюм
технологическим процессом,  доплнитеьую ормами труда. Происходит  обществуприспособление к 
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требованиям  прочему профессии с помощью  воспитанк имеющихся специальных  протяжени знаний и 
умений. Непосредственный  службы руководитель обучает  вакнси сотрудника новым  специалт
навыкам, определяет  адрестми пособы контроля  сотвеиза его деятельностью  поискна протяжении 
испытательного  кадровйсрока – рисунок 22,  службыразрабатывает тестовые  адрестмизадания для  буланов
проверки полученных  расчитный в этот период  репутацию знаний. Кроме  прелимнаг того, он выявляет  кандитов  
устраняет проблемы  проблемаи  оказывает необходимую  отншеиюпомощь. 
Социально-психологическая адаптация - это  рамкх вхождение новичка  желаним в 
трудовой коллектив,  сотави приобщение к корпоративной  воспитанк культуре. 
Устанавливаются  другой межличностные связи  ресуов с сослуживцами, осваиваются  кадровй и 
принимаются ценности  произвдтся  групповые нормы  должныповедения. Служба  масовгперсонала 
знакомит  финасрове аботника с отделами предприятия,  размещни х основными функциями,  максильно
задачами, местом  сопртивлен асположения, руководителями,  исходныеа также помогает  сотавеналадить 
отношения  даным с другими сотрудниками. Специалисты кадровой  работникв службы 
определяют  прогамыуровень адаптации  трансгз овичка и его  успешном довлетворенность работой,  человк
выявляют проблемные  быстр зоны и дают  быстр уководителю рекомендации  локаьные по их 
устранению. Глава  методик структурного подразделения  приме и непосредственный 
руководитель  планы знакомят работника  быть с сотрудниками отдела,  профилю помогают в 
установлении  трансгзотношений с персоналом  трансгздругих отделов,  этома также мотивируют, 
поддерживают  отченый и помогают решать  моента поставленные задачи,  вторй азвивают его  росту
профессиональные навыки. 
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               ┌────────────┐  ┌────────────┐  ┌────────────┐ 
               │Первый  формиване есяц│  │Второй  исходныемесяц│  │Третий  нефтгазовм есяц│ 
               └────────────┘  └────────────┘  └────────────┘ 
                          ┌──────────────────────┐ 
                          │   Подведение  компанией тогов  │ 
                          └──────────────────────┘ 
┌───────────────────────────────────┐┌────────────────────────────────────┐ 
│          Кадровая  путеводильслужба          ││ Непосредственный  сотншеируководитель и/или│ 
│                                   ││      руководитель  графическ труктурного     │ 
│                                   ││            подразделения           │ 
└───────────────────────────────────┘└────────────────────────────────────┘ 
┌───────────────────────────────────┐┌────────────────────────────────────┐ 
│Итоговая  сотавляющупроцедура контроля        ││На  отбрапротяжении испытательного  сотави рока  │ 
│проводится  сопрвжденияза неделю до окончания  ││осуществляет  управлениконтроль достижения    │ 
│испытательного  йствующе рока.              ││новым  моентсотрудником ранее  первог оставленных│ 
│Заполняется таблица «Итоги         ││целей.                              │ 
│прохождения  этомиспытательного срока» в││По  окнчаия тогам первого  опасныхи третьего месяцев│ 
│Программе  трансгз опровождения сотрудника ││испытательного  водсрока                │ 
│на  доляпериод испытательного  области рока     ││предусматриваются  сокращени еперные точки  местныдля│ 
│                                   ││более  социальнядетального контроля  струкнзнаний,   │ 
│                                   ││умений,  таблицнавыков, приобретенного     │ 
│                                   ││опыта,  пятиа также контроля  анлизвыполнения  │ 
│                                   ││задач  расчетза отчетный период.           │ 
│                                   ││При  резюмнеобходимости вводят            │ 
│                                   ││дополнительные  полученыточки контроля       │ 
└───────────────────────────────────┘└────────────────────────────────────┘ 
┌─────────────────────────────────────────────────────────────────────────┐ 
│                         Решение  пакето сотрудничестве                        │ 
└─────────────────────────────────────────────────────────────────────────┘ 
Рисунок 15 - Процедуры  компани онтроля за прохождением  снижея спытательного срока 
 
Успешная  подразелния адаптация сотрудника  своермн к должности и ПАО «Газпром  внеших
трансгаз» должна предполагать: 
- максимально  нескольбыстрое достижение  дальнейшмим рабочих показателей; 
- привыкание  доверик коллективу; 
- освоение  результамосновных требований  оценка орпоративной культуры  предият  правил 
поведения; 
- уменьшение  вышестартовых издержек предприятия; 
- снижение  испытаельнм ревожности и неуверенности,  принмается спытываемых новичком; 
- сокращение  профильтекучести кадров; 
- экономию  ситемывремени непосредственного  такяруководителя и сослуживцев; 
- развитие  общества у нового сотрудника  другой позитивного отношения  заключени к 
обязанностям, содействие  управлени появлению у него  службой реальных ожиданий,  социальную
удовлетворенности работой. 
Учитывая  рамкх влияние этого  использванем процесса на эффективность  прелимнаг труда и 
экономические  результаыпоказатели предприятия в целом,  отбранеобходимо вовлечь  анлизв его 
разработку и реализацию  отделруководителей подразделений,  службыответственных лиц 
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(наставника/куратора), руководителя  анлиз кадровой службы. Их  ученая коллективная 
деятельность  этопоможет сделать предлагаемую процедуру  места даптации целостной  ситуац
и эффективной. 
Кадровая служба  этом должна разработать и утвердить Положение  поавшие об 
адаптации, в котором должны содержаться  службойкак общие  управленисведения о системе,  явлющийстак 
и детальное  представлниописание процесса  ситемы  процедур с указанием  справляетответственных лиц. 
План адаптации  опасных должен разрабатываться  тольк индивидуально для  форма каждого 
сотрудника  между и должен быть формироваться до того,  работникм ак новый сотрудник 
выйдет  сопрвждения на работу. Это  изменях позволит свести возникновение потенциальных  заявки
проблем и непредвиденных  следуют итуаций (рисков) к  алексвминимуму. 
За несколько  начлодней до приема  перабнового работника сотрудник  финасровякадровой 
службы  новгдолжен передавать руководителю структурного  срокаподразделения, куда  поскльу
устраивается новый  днейсотрудник, информацию  многе  его должности,  результамо дате начала  иде
работы, а также индивидуальную Программу сопровождения  иследован отрудника на 
период  котрыеиспытательного срока (или  осбентйже стажировки). Такая Программа должна 
включать несколько важных этапов: 
1. Введение  инцатвый  должность. 
2. Разработка  нефтгазовми заполнение Плана  собедваниработы на период  потенциал спытательного 
срока. 
3. Обучение  приотеам отсутствующим навыкам (при возникновении 
необходимости). 
4. Проведение  финасровя контрольных мероприятий  приобетнг за отчетные периоды 
(первый  развите  третий месяцы),  есливведение при  опредлный еобходимости дополнительных  выяить
точек контроля. 
5. Проверка  сторныуровня адаптации  корпативную  удовлетворенности работой  такжепо итогам 
первого  рисунок  третьего месяцев. 
6. Подведение  матриц тогов испытательного  качеств рока. 
7. Принятие  последующирешения о дальнейшем  информацюсотрудничестве. 
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Безусловно, важна  сотрудникв информированность новичка  рыночй о предприятии, 
принятых  движен в нем правилах, ценностях,  своермн истории создания,  активы клиентах и 
оказываемых  разботь услугах. Сотрудник  испытаельнм быстрее вольется  профиль в коллектив, если  участвоь
подробно познакомится  эконме с этими сведениями. Важно  требумыи акже использовать  функциоальые
разработанный специально для  иследован ПАО «Газпром  протяжени трансгаз» «Путеводитель 
новичка».  
Но  эколгию дного буклета-путеводителя  ситемой ли вводного  соти ренинга недостаточно 
- потребуются  развитесопровождение новичка,  точки онсультации, контроль  человкполученных 
знаний. На  кадровй протяжении всего  доплнитеьую испытательного срока  отбра руководитель 
структурного  разбподразделения и/или  эколгичеснепосредственный руководитель должны  управлени
следить за тем,  совметикак удается  ориентва овому работнику  пециалстыдостичь поставленных перед  реальных
ним целей, и фиксировать информацию  сопрвждения  бланках Программы  рамкхсопровождения 
нового  рамкхсотрудника на период  службыиспытательного срока. 
Профессиональная  желаним даптация подразумевает  сотрудниквбыстрое освоение  новгзнаний 
и навыков,  потенциал риобретение опыта  эколгичес для максимально  анлиз эффективной работы  подвени с 
помощью непосредственного  отбру уководителя или  ситемынаставника (для  принмаястажеров). 
При  опредляют необходимости они  ситемазц заполняют таблицу «Обучение отсутствующим  эфективнось
навыкам», выбирают  оценка ценочные процедуры  методик еятельности нового  собтвеникам отрудника 
по итогам  ситемыпервого месяца  необхдимст  окончания испытательного  нефтгазовясрока (стажировки),  приняте
разрабатывает тестовые (рабочие) задания  формиванядля проверки  подбр олученных в этот  устраняе
период знаний,  расходы выявляют и устраняют  техник проблемные зоны,  испытаельног оказывают 
необходимую  указныхпомощь. 
По результатам  компания ервого месяца  несколь и окончания испытательного  окружающя срока 
(стажировки) сотрудник  нескольпроходит оценочную  службыпроцедуру, зафиксированную  наличев 
«Программе сопровождения...», - тестирование  информацю ли итоговую  профилейбеседу. В ней  работы
участвуют непосредственный  процесы уководитель или  нефтгазовм аставник (для  реальныхстажеров), 
руководитель  адптция одразделения и представитель кадровой  результамслужбы. Заполняется 
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таблица  анлиз«Оценка  использванемработника по итогам  принмая спытательного срока (стажировки)» и  предият
принимается решение  такяо дальнейшем сотрудничестве. 
Одна  нормативые из целей управления  столеия испытательным сроком - вовремя  ления
прекратить его,  месторждния сли новичок  продукциявно не справляется  стаьи  задачами. С этой  сложныхцелью 
специалист кадровой службы должен проводить собеседование  подержанис работником 
и его  социальнй аставниками не реже  руковдителчем раз  простйв две недели. По  кандитоврезультатам этих  ростувстреч 
может  позвляющембыть принято  внешихрешение о досрочной  таблицотмене испытательного  иследумой рока и 
зачислении  позвляющиесотрудника в штат. 
Процесс  также даптации можно  высокм читать законченным,  стаьиесли: 
- работа  достиг не вызывает у сотрудника  используемы чувства напряжения,  стаьи страха, 
неуверенности,  пояснительй тала привычной  отнсиьядля него; 
- он  внешиховладел необходимым  обеспчивающй бъемом знаний  ситемно  навыков; 
- поведение  позвлят новичка отвечает  целью требованиям его  кандит должности и 
руководителя; 
- его  персонал рофессиональные показатели  правустраивают непосредственного  применя
руководителя (соответствуют  форматустановленным нормативам); 
- у  горда аботника выражено  оснваяжелание совершенствоваться  изменяв профессии, с 
которой  достичь н связывает свое  сопртивленбудущее; 
- трудовой  сотрудникв клад и его  поиск ценка со стороны  соти рганизации вызывают  связаноу 
сотрудника чувство  позвляющиеудовлетворения; 
- достижения  тесирован в профессиональной деятельности  успешног он связывает с 
жизненным  организцуспехом. 
В целом,  подразелния предлагаемая процедура  высокая введения в должность  факторв не 
регулируется никакими  нескольправовыми нормами,  явлетси предложенная система  необхдимст осит 
рекомендательный  труднойхарактер.  
Предлагаемая система  мфпу адаптации является  сотрудникв слишком детальной,  руковдител
трудоемкой, сложной в  кадровыйисполнении. Но и вознаграждение для  анлизруютсяпредприятия 
будет достойным:  процедуа новичок останется  подбранымив ПАО «Газпром  приотеам рансгаз» надолго. 
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Ведь  инцатвыруководству будет  достигясно, что  жизнеуюэтот сотрудник - на  проведмсвоем месте,  соглани он сам 
поймет,  тесычто к нему  полученыздесь относятся  принмая еформально и всегда  представлниготовы помочь. 
 
3.3 Экономическая  ионзрующеэффективность предлагаемых  собедванимероприятий 
Предлагаемые мероприятия  снижепотребуют от ПАО «Газпром  отбру рансгаз» 
дополнительных  поскльурасходов на их внедрение – таблица 16 (рисунок 23). 
Таблица 13 - Расчет  поскльузатрат на внедрение  представлныхмероприятий 
Направление расходов Сумма,  детальног ыс. руб. 
1. Консультационные  очисткеуслуги 1 250,00 
2. Печать  целинеобходимых бланков  простйи буклетов-путеводителей 368,00 
3. Доплата  вхождени работникам кадровой  операций службы за увеличение  получены
объемов работ 
2 870,00 
4. Взносы  конурециво внебюджетные фонды  обществных  доплаты (30,2 %) 867,00 
5. Внесение  таблиц зменений в корпоративные  чьембазы данных 525,00 
Итого 5 880,00 
 
По  кандитов результатам расчетов  начл видно, что  участвющей плановая сумма  увольняс затрат на 
применение  операций редлагаемых мероприятий  запуск оставит 5 880,00 тыс. руб. 
 
 
Рисунок 16  - Структура  понятарасходов на внедрение  придется редлагаемых мероприятий, 
% 
 
При  новыйэтом расходы № 1 и № 5 (таблице 16) потребуются  этом олько для  возмжные
первого года  компаниейвнедрения предложений.  
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Следовательно,  руковдитель в последующие годы  решни применения предлагаемых  такя
систем Набор,  оснвая тбора и адаптации  осущетвиьзатраты будут  первичная иже на 1 775 тыс. руб.,  базыи 
составят 4 105 тыс. руб. 
К  разботк положительным эффектам  анлиз от применения предлагаемых  должнсть
мероприятий можно  отдел тнести: 
1) систематизацию  проблемаи бизнес-процессов в области  заимствуя управления 
персоналом; 
2) экономию  харктенвремени сотрудников  ситемыкадровой службы  работник а поиск, отбор  одним  
Набор, отбор,  последующиа также адаптацию  заключени овых сотрудников; 
3) снижение  заемныхтекучести кадров  поискза счет более  средтваэффективного Набор,  кожурлинсая
отбора и адаптации; 
4) экономию  процедуа непредвиденных для  быть предприятия затрат,  условные ызванных 
поиском,  идеНабор, отбором,  капитлвведением в должность  профиль  адаптацией сотрудника,  другой
принятого взамен  опираясь отрудника, который,  бухгалтерскийпроработав некоторое  воднг ремя, решил  отвесных
уволиться; 
5) повышение  этапе прозрачности процедур  функциоальых принятия управленческих  процеса
решений по Набор,  персонал тбору того  оснваи ли иного  другойкандидата на вакантную  лугинецкодолжность 
(что  предият озволит избежать  вашим потенциальных судебных  прогамы исков от кандидатов,  пакет
получивших отказ) и  репутаци р. 
Проведем расчет  процедуаэкономии расходов  помгают редприятия за счет  представлни нижения 
текучести  отченыхкадров, снижения  виднозатрат на дополнительный  нефтгазовмпоиск, Набор,  рисунок тбор и 
адаптацию  путеводиль ерсонала. 
По данным  помщитаблицы 11 видно,  помщичто за 2013 – 2017 гг. увольнялось  местныот 16 
до 140 человек. В  выодсреднем, по средней  отечсвнйхронологической простой  трансгзвыходит по 
67 человек  такжев год ((16 + 41 + 48 + 140 + 92) / 5). 
Средняя  взаимодейст величина затрат  должнсть предприятия на поиск,  отдела Набор, отбор,  срока
введение в должность  среди  адаптацию новых  социальня отрудников составляет 120 тыс. 
руб. на  коэфицент человека. Планируется,  таблиц что с использованием  цели предлагаемых 
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мероприятий  этомудастся сократить  кратясреднегодовую численность  струкных вольняющихся 
на 50 человек  рабочихв год. Тогда  цельюсумма экономии  прогамсоставит 6 000 тыс. руб. ежегодно 
(50 чел. * 120 тыс. руб./чел.). 
Как  кратя видно из расчетов,  результаы в любом из предлагаемых  дней периодов 
применения  дети предлагаемых систем  коэфиценты Набор, отбора  совмети  адаптации персонала  испытаельнм
сумма экономии  этобудет выше  рабочясуммы необходимых  персоналзатрат – рисунок 24. 
 
 
Рисунок 17 - Соотношение  полученызатрат и экономии  дальнейшмпри применении  документвпредлагаемых 
мероприятий,  трудной ыс. руб. 
 
Поскольку  желанимпланируемая сумма  поискэкономии выше  анлизпланируемой суммы  нормаи
затрат на применение  результаыпредлагаемых мероприятий,  начлеможно утверждать,  непрдвиыхчто 
указанные  цельюмероприятия экономически  новичкаэффективны. 
Выводы по третьей  корпативня главе. В целом,  внутрею предлагаемые для  риска применения 
системы  отбраНабор, отбора  работникм  адаптации персонала  кодесмогут быть  средняприменены как  ситемы
комплексно, так  предият  раздельно (выбрано  осущетвиь для применения  кадровя только одно  ситуац з 
предлагаемых направлений).  
Расчет  ростуэкономической эффективности  подбру оказывает, что  этомпредлагаемые к 
реализации  этом системы низкозатратны (в  сотншеия масштабах затрат  ознакмлеи предприятия в 
целом),  рабочя но при этом  ресуов способны принести  общества ПАО «Газпром  выполнеи трансгаз» 
дополнительную  всех ыгоду в виде  среднговаяэкономии на затратах,  персонал вязанных с поиском,  овладе
Набор, отбором,  срокавведением в должность  студенови адаптацию сотрудников,  такжепринятых 
взамен  денжыуволившихся. 
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При этом  корпативня еобходимо отметить,  отбрчто, даже  оценкивыполнив все  социальнярекомендации, 
описав  подвени  оформив процессы,  немусоздав регламенты  дебиторам  процедуры, предприятие 
пройдет лишь  разбтывюполовину пути,  влияне едущего его к главной цели - увеличению  видно
эффективности бизнес-процессов  прогами общей результативности работы. 
Главное,  ростучто теперь  внести еобходимо сделать, - это  анлизобучить сотрудников  должны
предприятия работать  брошеных по новым правилам  человк и преодолеть определенное  возмжнсти
сопротивление персонала  персонал ововведениям, делающим  есть работу сотрудников  любом
прозрачной, контролируемой  спобыи оцениваемой конкретными  финальомупоказателями. Для 
преодоления  начле сопротивления персонала  исповедумых существует несколько  оснвые вариантов 
действий:  денжы от увещеваний и объяснений  мфпу необходимости, проведения  взаимодейстю
установочных конференций  воспитанк  презентациями и рассказами  спобы  перспективах 
использования новых технологий до  кадровйжестких приказов в  имеющся тиле «научиться и 
выполнять!»  прогам
Здесь  отбр многое зависит от стиля  человк управления, сложившегося на  работникв
предприятии, его управленческой  сопрвждения  бизнес-культуры. 
Корпоративное обучение  продукци новым технологиям может  анлиз предполагать 
такие  социальняэтапы, как: 
1) формирование  означет наний по процессам,  версияметодам, регламентам; 
2) тренинг  взносы навыков, необходимых  компания для качественной  часто реализации 
процессов. 
В  больше ходе  адптцией реализации предлагаемой системы  имется набора и адаптации  выполнеия
персонала могут  вакнси возникнуть какие-либо проблемы, характеризующие 
недостатки  каой процесса. В этом  дебиторская лучае необходимо  трансгз предпринять несколько  работнику
важных действий: 
- своевременно  детальновнести изменения  реализцв схему процесса; 
- проинформировать  потенциал сотрудников кадровой службы  значительый  структурных 
подразделений об  рискаэтих изменениях; 
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- проконтролировать  осущетвиь выполнение откорректированных  можн стандартов 
сотрудниками кадровой  любом службы и руководителями  предлагмя структурных 
подразделений предприятия. 
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ЗАДАНИЕ  сотавеДЛЯ РАЗДЕЛА «СОЦИАЛЬНАЯ  руковдителюОТВЕТСТВЕННОСТЬ» 
Студенту 
Группа ФИО 
2Э41 Вадилову А.Х. 
 
Школа  Инженерного 
предпринимательства 
Направление 38.03.02 Менеджмент 
Уровень 
образования 
Бакалавриат 
 
Исходные  перйтиданные к разделу «Социальная  простй тветственность» 
1. Описание  право рабочего места (рабочей  успешном зоны, 
технологического  вать процесса, используемого  колетивная
оборудования) на предмет  отншеиювозникновения: 
- вредных  обеспчивающй роявлений факторов  стремияпроизводственной 
среды (метеоусловия,  документация вредные вещества,  проведни
освещение, шумы,  таблиц вибрация, электромагнитные  можн
поля, ионизирующие  социальную злучения) 
- опасных  выяитьпроявлений факторов  нашемпроизводственной 
среды (механической  социальнй природы, термического  подержания
характера, электрической,  процеса ожарной природы) 
- негативного  включитеьно воздействия на окружающую  ежгодн
природную среду (атмосферу,  котрый гидросферу, 
литосферу) 
- чрезвычайных  адеквтном ситуаций (техногенного,  улчшения
стихийного, экологического  оплаты и социального 
характера) 
Описание  компаниярабочего места  рабочих фиса компании  собщетв
ООО «Газпром  результа рансгаз Томск» на  струкныхпредмет 
возникновения:  
- вредных  компания проявлений факторов  можн
производственной среды:  ситемы в офисе 
установлено  такжеместное и общее  необхдим свещение, 
кондиционеры,  означетэлектромагнитные поля  взаимодейстюна 
низком уровне,  нарщивтьметеоусловия в норме.  
- опасных  общества проявлений факторов  достиженя
производственной среды:  выполнеия в офисе 
установлена  поиск пожарная сигнализация,  анлиз
имеется запасной  подразелния выход. Рабочее  дебиторская место 
оборудовано  сотяни в соответствии с нормами  функциоальые
техники безопасности 
2. Список  отсупаю законодательных и нормативных  шаровт
документов по теме 
1. Трудовой  предияткодекс РФ;  
2. Трудовой  процесакодекс КНР 
3. ГОСТ  конретымиР ИСО 26000-2010 «Руководство  решни
по социальной ответственности»;  
4. Серией  социальную международных стандартов  документаций
систем экологического  развите менеджмента ISO 
14000;  
5. GRI (Global  такя Reporting Initiative) – 
всемирная  качеств инициатива добровольной  развите
отчетности;  
6. SA 8000 – устанавливает  даными нормы 
ответственности  сниже работодателя в области  необхдим
условий труда. 
Перечень  дебиторскаявопросов, подлежащих  матриц сследованию, проектированию  научиться  разработке 
1. Анализ  подбру факторов внутренней  процедуа социальной 
ответственности: 
- принципы  компания орпоративной культуры  методик сследуемой 
организации; 
- системы  эконмию рганизации труда  вязигн  его безопасности; 
- развитие  компаничеловеческих ресурсов  уделятьчерез обучающие  спиок
программы и программы  собщетвподготовки и повышения  анлиз
квалификации; 
- системы  решнисоциальных гарантий  функциоальые рганизации; 
- оказание  нефтгазовых помощи работникам  поиск в критических 
ситуациях. 
Анализ  комфртных акторов внутренней  негативу социальной 
ответственности:  
- соблюдение  влияне техники безопасности,  осущетвиь
персонал проходит  корпативнг нструктаж по технике  формива
безопасности;  
- поддержание  даня социально значимой  ситему
заработной платы  оценкаи стабильность выплаты  менджта
заработной платы;  
- работники  быстрпредприятия получают  отченыполный 
социальный  такжепакет;  
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- оказание  новг помощи работникам  целью в 
критических ситуациях. 
2. Анализ  пульсе факторов внешней  требумыи социальной 
ответственности: 
- содействие  предиятохране окружающей  целомсреды; 
- взаимодействие  такие с местным сообществом  период и 
местной властью; 
- спонсорство  доплнитеьую и корпоративная 
благотворительность; 
- ответственность  корпация еред потребителями  персоналтоваров 
и услуг (выпуск  человк ачественных товаров); 
-готовность  детальногучаствовать в кризисных  соблюдени итуациях и 
т.д. 
Анализ  развить факторов внешней  гольдбер социальной 
ответственности:  
- взаимодействие  движенс местным сообществом  проведния
и местной властью;  
- спонсорство  взносы и корпоративная 
благотворительность;  
- ответственность  детальног перед потребителями  январ
продукции. 
3. Правовые  губенко и организационные вопросы  кодес
обеспечения социальной  предлагмяответственности: 
- анализ  представлных правовых норм  компани трудового 
законодательства; 
- анализ  заимствуя специальных (характерные  терио для 
исследуемой  резюм области деятельности) правовых  раздел и 
нормативных законодательных  базы ктов; 
- анализ  упорядчить внутренних нормативных  месторждния окументов и 
регламентов  компанией рганизации в области  реализут сследуемой 
деятельности. 
Анализ  вадило правовых норм  начло трудового 
законодательства;  
Анализ  явлетс внутренних нормативных  форма
документов и регламентов  лежиторганизации – 
устав  процеса редприятия, приказы,  испытаельногдоговора. 
Перечень графического  нужоматериала: Рисунок 1 - Управление  сотяни корпоративным  корпативня
поведением ООО «Газпром  оставлены трансгаз  местны
Томск» 
 
При необходимости  требумыи представить эскизные  храм
графические материалы  ления к расчётному заданию 
(обязательно  выражющегодля специалистов  процесаи магистров) 
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Старший 
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4 Социальная ответственность 
 
Миссия компании ООО «Газпром  реализцтрансгаз  разботьТомск»  актульных–  деятльносичестный  обществу руд  сниже а 
благо  компани бщества  проведни  компании. 
Корпоративная  задолженстью оциальная  работникв тветственность (КСО) является  ликвдност дним  заявкиз 
ключевых  выбора элементов  воспитанк орпоративного  обществу поведения  тесы компании,  рыночй и  заемных позволяет 
укреплять  предият го  испытаельнмрепутацию  быстрв  поскльуРоссии и за рубежом,  дняхснижать  общества тратегические,  анлиз
репутационные  предият  операционные  обязательсвриски  начлеи т.д. 
ООО «Газпром  условиях трансгаз  деятльноси Томск» характеризует  общей доверие  несколь
заинтересованных  среди торон  полученыкак  методикглавную  такжеценность  ситуац   персоналкак основу  покзсвоей  работыуспешной  денжы
деятельности.  
При  такиепроведении  днейКСО  предиятосновными  конецгруппами  деятльносизаинтересованных  используемых торон 
(стейкхолдерами) ООО «Газпром  трансгз рансгаз  подбруТомск» являются (Таблица 1): 
Таблица 14 – Основные  проведнгруппы  простй тейкхолдеров  следующийпри  провеки роведении  решниякомпанией  профиль
КСО 
Прямые Косвенные 
Участники  осбие   документация нвесторы 
Работники 
Деловые партнеры 
Население  трансгз на  повтрнм территориях действия  также
компании 
Органы  цельювласти  запсыи  обязательсврегуляторы 
Общество в целом 
Окружающая  среднговая реда 
 
При  сотвеи заимодействии  устранеия о  открыесвоими участниками  пасив   кадровй еловыми партнерами  отвесных
ООО «Газпром  нашемтрансгаз  финасровяТомск» руководствуется  цельюследующими  стаьипринципами: 
1.  компани Существенность. Компания  фективно стремится  испытаельнм к конструктивному,  Рис
оперативному  храм и эффективному  пераб взаимодействию  условные с заинтересованными  эфективнось
сторонами.  
2. Сотрудничество. Компания  темпстремится  заемныхк поиску  видно заимовыгодных  персонали 
основанных  басовкий на  учитывае принципах КСО  начиется форм  должнсть отрудничества,  быстр оответствующих  нему
ожиданиям ООО «Газпром  трудной рансгаз  работыТомск» и  нематрильызаинтересованных  специалт торон.  
3. Кооперация. Компания  развитестремится  реализцповысить  запсовэффективность  такжесвоей  выступаь
системы  рабочихуправления  цельюпутем  собщетвкооперации  росту аботы  размещниподразделений,  высокая беспечения  подключать
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персонала полным  оперативнг абором  кандитов ресурсов  формиваня   цели возможностей для  пераб эффективной  наклдывет
работы.  
ООО «Газпром  бухгалтерский рансгаз  однимТомск» осуществляет  укреплятьсистемное  отбруправление  исунок
КСО  этомпо пяти  трансгз аправлениям: 
1. Внутренняя  компаниясреда  разбкомпании. 
2. Рыночная  обртныхсреда  коэфиценты ерриторий,  анлиз а  подержаникоторых действует  декабря омпания.  
3. Социальная  использваня реда  продукцитерриторий,  выручкана  резюмкоторых действует  занимютсякомпания. 
4. Экология. 
5. Управление  деловаякорпоративным  трансгзповедением  анлиз аходится  сотншеия а пересечении  капитл
указанных  сумы четырех  предият направлений  такя и выделяется  также в  кожурлинсая базовое направление  операцинг
деятельности  выделятсООО «Газпром  годвйтрансгаз  деятльносиТомск»  томскй(рисунок 25). 
 
Рисунок 18 - Управление  сотяникорпоративным  корпативня оведением ООО «Газпром  оставлены
трансгаз  местныТомск» 
 
В  предият роцессе  кроме аботы  общейс  активнойзаинтересованными сторонами  цельюООО «Газпром  прибыль
трансгаз  реализут Томск» стремится  эконмичесая вести  функциоальые ткрытый  также и  документв онструктивный диалог,  управления
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учитывая  персональых мировые  регулиованя практики  качеств и нормы  федраци корпоративного  включитеьно поведения  динамку и  реализц
ориентируясь на высокие  даетстандарты  опредляюткорпоративного  сотавеуправления.  
Приоритетами  влиянеООО «Газпром  оснвыхтрансгаз  днейТомск» в  анлизуправлении  активной лиянием  даные
на  сотави нутреннюю среду  даныйявляются  кандитовповышение  высокаямотивации  исходныеработников,  форма храна  уменьши х 
здоровья  если   данымиповышение эффективности  коэфицент руда. Компания  связано читает  подбранымичеловеческий  наметиь
капитал  необхдимст воим  начиется аиболее  подгтвкаценным  сотаве ктивом. Поэтому  трансгзинвестиции  операцийв персонал  
рассматриваются  оснвгкак  опасныхинвестиции  подключатьв  нормыбудущее ООО «Газпром  дебиторская рансгаз  рискаТомск»,  чистая
его  потенциалэффективность  долгсрчнйи  днейустойчивость. При  групам риеме  трансгз а работу  продлжатьи  обеспчния овышении в 
должности  годвйкомпания  выполнеиучитывает  приода рофессиональные  корпация ачества  расчетхкандидатов.  
Кроме  правэтого,  концетраи омпания  взаимодейстю тремится  оснвйразвивать  развитеканалы  кратосчных оммуникаций  выразитьс 
работниками,  дебиторамучитывает  гордамнение  пристуь аботников  необхдим  уважает  инвесторамправо  такжеработников  коэфицент а  валют
доступ к необходимой  вод ля  струкных их  даными нформации.  
ООО «Газпром  репутационы рансгаз  адптТомск» формирует  годулояльность  прави повышает  балнс
мотивацию  коэфицентработников  комерчсиза  териойсчет обеспечения  дебиторскй онкурентоспособного  получени ровня  демонстриу
оплаты  кандитов труда,  фина комплексной  кодес социальной  даными поддержки,  корпация безопасных  представля и  необхдим
комфортных условий  продажтруда,  свое бучения  финасровя   новыхреализации карьерного  наимеовпотенциала  коэфиценты
работников. 
ООО «Газпром  хабровск трансгаз  социальня Томск» развивает  анлиз свою  подразелния корпоративную  анлизруемо
культуру  выборе на основе  выбора исповедуемых  включитеьно м ценностей,  кредитосую тремится  также объединять  провдится
коллектив  поискдля  моентадостижения  осбентй воих  компанистратегических  поискацелей.  
Также ООО «Газпром  быть рансгаз  новыйТомск» продвигает  активосреди  струкных аботников  исходя
здоровый  этап образ  можн жизни  людям и проводит  сотяни с  мися целью снижения  учебно риска  этом
профессиональных  демонстриузаболеваний  качестви травматизма  ликвдност а  масовграбочем месте  итог нструктажи  поиск
по ТБ.  
Приоритетами  добавчныйкомпании  персоналв управлении  ликвдност лиянием  сотрудникм а рыночную  трансгз реду  трансгз
являются  перчнь удовлетворение  можн потребностей  коэфицент контрагентов  ученая и повышение  быстр их  действующая
лояльности, а также  предиятвыстраивание  возмжнстиустойчивых  кратявзаимовыгодных  истор тношений  предиятс  росту
заинтересованными сторонами.  
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Приоритетами  быстрООО «Газпром  годутрансгаз  конуретгТомск» в  обеспчивающйуправлении  заемныхвлиянием  финасовг
на  выполнеиясоциальную среду  конецявляются  тренигповышение  кроме ачества  новгжизни  приемахсообществ  трудной а 
территории  методик действия  деятльнос компании  обртных и  корпативную укрепление репутации  применя надежной,  собтвеникам
занимающей  декабряпрочные  средтвамипозиции,  ситемыучаствующей  прочемув  обртныхжизни общества  сотяникомпании. 
Компания  ключевымисходит  заемныхиз  печать ого, что  компаниего  своюблагополучие  детинеразрывно  стандр вязано  начло
с  сотрудникв социальным благополучием  обязательсв населения  рабочя территорий  групам деятельности  подразелния ООО 
«Газпром  финасовм трансгаз  прав Томск». Поэтому  оценки омпания  оценивамых стремится  компресных участвовать  дети в 
решении  трансгз актуальных  среднговая социальных  шаровт проблем,  нарщивть осуществляя  финасовый программы  оценки
поддержки  укреплятьотдельных  человкгрупп  сокращени аселения  актульных а территории  ликвдацясвоего  процеса рисутствия.  
Ежегодно  томскй компания  сотави определяет  хозяйствен приоритетные  активы направления  документв
поддержки  представиь населения  сработе ерриторий  истор воего  актив присутствия  новг  соответствии  сторн   населия
принятой стратегией  обязательсвм и  несколь возможностями. К приоритетным  информаце аправлениям  этом
относятся: 
1) поддержка  анлизобразования  результаыи науки; 
2) поддержка  финасовыйздравоохранения,  рабочихздорового  следующйобраза  детижизни  результаи  прелимнагспорта; 
3) помощь  обртныесоциально  демонстриу езащищенным  финасовг лоям  активное аселения; 
4) поддержка  перчнькультуры  перйти  искусства.  
Кроме  эфективног ого,  феднковаООО «Газпром  обртные рансгаз  детальноТомск» поощряет  компресныхдобровольное  репутацию
участие  задолженстью коллектива  предият компании  позвлят в  работник корпоративных социальных  управленчских и  требумы
благотворительных акциях,  развите поддерживает  максильно волонтерские  прочие инициативы  стремия
работников  своикомпании. 
Приоритетами  персональыхООО «Газпром  активно рансгаз  действующаяТомск» в  должнауправлении  целомвлиянием  чистая
на  принмаетсяэкологию является  чистаяэкономия  начлеза счет  средтв нижения  активной здержек  обеспчивающйна  службойпотребление 
ресурсов. Компания  постяные тремится  новыйбережно  нормы тноситься  отбрак окружающей  анлизесреде,  кадровй  
том  складихчисле  бытьчерез  коэфицент кономное  пяти отребление  кратосчных есурсов (электроэнергии,  расчетны оплива  анлиз  
пр.).  
ООО «Газпром  начло трансгаз  тольк Томск» ведет  заемных в  результаы регионе активную  балнс
благотворительную  печатьдеятельность. Адресатами  компресныхблаготворительной  отбрупомощи  ситуац
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ветераны  профиль Великой  перчнь Отечественной  отвесных ойны,  заемны учащиеся  алексв подшефных  компани школ,  результа
одаренные  долявоспитанники  решил кол  продажискусств,  разботьюные  промышленйспортсмены. Кроме  быстр ого,  ресуовООО 
«Газпром  корпация трансгаз  нефтгазовй Томск» вносит  сотяни значительный  провдящес вклад  выручка в  необхдим сохранение и 
развитие  выод уховных  подись традиций:  кратосчные аправляются  решни средства  роста храмам  пятиленй  мечетям  формула
региона. 
Перечень  ситемазцпрограмм  расчетныКСО  наклдывет омпании  дебиторскаяпредставлен  тесномв Таблице 2. 
Таблица 15 - Перечень  вышепрограмм  оценчуюКСО ООО «Газпром  месторждния рансгаз  активноТомск» 
Наименован
ие  дальнейшм
мероприятия 
Элемент Стейкхолдеры Срок  матриц
реализации  фридман
мероприятия 
Ожидаемый  социальнуюрезультат  говрилсь
от  адптционую реализации 
мероприятия 
Развитие  оснваи
сотрудников 
Социальные  качеств
инвестиции 
Сотрудники  использваня
компании 
Ежегодно,  собщетв с 1 
января  подержки по 31 
декабря  функциоальые
включительно 
Повышение  финасовые уровня  отлжены
профессионализма  декабря и  документв
профессионального 
образования  дебиторскй
сотрудников  запуск омпании 
Дети  года
сотрудников 
Социальные  начло
инвестиции 
Дети  кредитосй отрудников  итог
компании (их  расчетх
культура,  адптци
образование,  обеспчния
спорт) 
Ежегодно,  обеспчния с 1 
января  протяжени по 31 
декабря  тог
включительно 
Организация  суме
обучения,  тог
спортивного  использван и  сотрудникв
культурного развития  следующм
детей  реальных сотрудников  иследован
компании 
Природа  обязательсв и 
экология 
Социальные  суме
инвестиции 
Природоохранные 
 адптциорганизации,  наимеов се  нефтгазовм
уровни  быстрвласти 
Ежегодно,  необхдимй с 1 
января  выпускной по 31 
декабря  необхдим
включительно 
Проведение  продукци
природоохранных  если
мероприятий  варинты с  места целью 
сохранения  конечый
окружающей  представлни реды 
Благотворит
ельность 
Социальные  инструме
инвестиции 
Инвалиды 
Ветераны 
Люди,  репутационы опавшие  провдится
в  развите трудную 
жизненную  отлжены
ситуацию 
Ежегодно,  ситуац с 1 
января  обртных по 31 
декабря  предият
включительно 
Оказание  предиятфинансовой  функциоальых
помощи  опредлятс людям  возмжнсти в 
трудной  предият жизненной  компани
ситуации 
В  кредитосй трудной  подразелния
ситуации 
Социальная  обртных
активность  руковдител
персонала 
Инвалиды 
Ветераны 
Люди,  приода опавшие  ситемыв 
трудную  месторждни
жизненную  прогамы
ситуацию 
Ежегодно,  трансгз с 1 
января  владеьцм по 31 
декабря  ликвдных
включительно 
Оказание  управления помощи  жизн
людям  реализут в трудной  оценка
жизненной  входящи ситуации  приода
силами  мфпу сотрудников  целом
компании 
 
Как  процедуавидно  движен з  решилтаблицы, компания  итогреализует  анлиз начительный  средиперечень  предложни
программ  согланКСО. 
Основным  также источником  период финансирования  перчнь еречисленных  наиболе программ  роцедуа
КСО  отченыхкомпании  рыночйявляются  оснве е  ходе оходы (Таблица 3,  совметнТаблица 4). 
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Как  методлгию видно  ситемы з таблицы 3,  расчет в 2014 – 2016 гг. компания  бухгалтерской жегодно  такие
увеличивала  днейсуммы  подлежащихрасходов  счетна  адптци рограммы КСО. 
Таблица 16 – Финансирование  отншеиюкомпанией  менджрпрограмм  рентабльосКСО  недостакив 2014 – 2016 гг. 
Программа  управленчскихКСО 
Финансирование  сотрудниквпрограммы,  водмлн. руб. 
2014 2015 2016 всего 
Развитие  таблицсотрудников 36,0 38,0 40,0 114,0 
Дети  альпинсотрудников 1,2 1,5 2,0 4,7 
Природа  подтвержныи  строиьяэкология 46,0 49,0 54,0 149,0 
Благотворительность 2,0 2,5 3,0 7,5 
В трудной  приемахситуации 0,0 0,0 0,0 0,0 
Итого 85,2 91,0 99,0 275,2 
 
Как  струкы видно,  дней всего  влияне за 2014 – 2016 гг. компанией  изменях зрасходовано  выполнеия а 
программы  олсиеКСО 275,2 млн. рублей. 
Таблица 17 – Финансирование  собтвенымикомпанией  перчнь рограмм  следутКСО  высокая  2017 – 2019 гг. 
Программа  газпросКСО 
Финансирование  выяилпрограммы,  обязательсвмлн. руб. 
2017 2018 2019 всего 
Развитие  магистрльно отрудников 41,5 43,8 46,2 131,5 
Дети  формасотрудников 2,1 2,2 2,3 6,6 
Природа  днейи  стремияэкология 56,0 59,1 62,3 177,5 
Благотворительность 3,1 3,3 3,5 9,9 
В трудной  сущетв итуации 0,0 0,0 0,0 0,0 
Итого 102,8 108,4 114,3 325,4 
 
Как  поиска видно  свои из Таблицы 4,  максильно на период 2017 – 2019 гг. также  дважы
запланировано  запуск величение  комплесныйрасходов  недостаки омпании  деловаяна  отбрКСО. 
Выводы по разделу 
1. ООО «Газпром  трансгз рансгаз  офрмляютсТомск» осуществляет  спортивных вою  активыдеятельность  устойчив   развите
учетом интересов  финасовыеработников,  приода еловых  своермнпартнеров,  персоналмучастников  анлизобщества  испытаельног  
местного  включаясообщества. Стратегия  оснваикомпании  коэфицентучитывает  произвдтся ринципы  процесы оциальной  изменях
ответственности  сотавя и ориентирована  финасов на  сотвеи такое развитие,  запуск которое  одним помимо  анлиз
улучшения  подразелния производственных  коэфицент результатов  губенко способствует  пояснительй позитивным  это
социально-экономическим  эфективнось зменениям  реализцв регионе  целомдеятельности  собтвеникам омпании. 
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2. У ООО «Газпром  лугинецкотрансгаз  открыеТомск» накоплен  ыявлензначительный  точек пыт  использване
сотрудничества  такяс местными  условий ообществами  формиваня  региональными  этомвластями. Свою  осущетвля
работу  бытьв этом  финасов аправлении  управлениякомпания  начлостроит  бугаков  рамках  трансгз егиональной  управления олитики 
Томской  изменобласти,  коэфицентыв тесном  позвлят заимодействии  струкног  органами  анлизвласти  отбри местного  оснвй
самоуправления,  доплнитеьую бщественными  приобетным рганизациями. ООО «Газпром  стремия рансгаз  нуже
Томск» ведет  документв в  воднг регионе активную  отченый благотворительную  провдится деятельность. 
Адресатами  потреблни лаготворительной  требумыипомощи  отченгветераны  эконмичесаяВеликой  бухгалтерскяОтечественной  резюм
войны,  расчитныйучащиеся  ситемыподшефных  сотрудниквшкол,  анлизодаренные  кратосчнйвоспитанники  счетшкол  подключатьискусств,  информацю
юные  источнкам портсмены. Кроме  дебиторскй ого,  свойт ООО «Газпром  уществ рансгаз  анлиз Томск» вносит  конечый
значительный  взносы вклад  потребнсй в  нужый сохранение и развитие  деятльноси духовных  ления традиций:  коэфиценты
направляются  высокм редства  стоимьхрамам  повышени  мечетям  пасиврегиона. 
3. Проводимая  коэфицент омпанией  деятльносиКСО  трансгз декватна  охранмиссии  пероцнкаи  финасровяценностям ООО 
«Газпром  востк рансгаз  такжеТомск»,  низкойа  этапе акже полностью  эфективнойудовлетворяет  адптируюся нтересам  успехкак  подбру
прямых,  валют ак  сотншеи  косвенных  управленчских тейкхолдеров. Нет  рискаприоритета  внутрею олько  цельпрямым,  корпативня ли  предият
только  избежать косвенным  комфртных стейкхолдерам,  своермн абота  компания ведется  дети  в том,  дебиторская   сложных в другом 
направлении. 
4. Проводимые  обязательсв   вакнсирамках КСО  такжепрограммы  получениспособствуют: 
– росту  удостенарепутации  документацияООО «Газпром  оснвыетрансгаз  бондаревТомск» как  продукци аботодателя; 
–  подрцесы осту  спиок репутации ООО «Газпром  трансгз рансгаз  адптци Томск» у  быстр участников  столеия
Общества  денжыи  бондареву потенциальных инвесторов; 
– положительному  негативыйотношению  сотавляющук компании  исповедумых   отражющихвластей на местном,  риска
региональном  работыи федеральном  имуществ ровнях; 
– положительному  роведн тношению  этомк компании  периоду  выстраиемой естного сообщества; 
– положительному  выручка отношению  между к компании  взаимоыгднх у  общества общественных и 
природоохранных  предияторганизаций. 
5. Организационная  между сторона  принмается КСО  представлной   предият компании, а также  укреплять объемы  предият
финансирования  сотншеия программ  подразелния КСО  сотаве компании  поскльу находятся  балнс а  уществ очень высоком  дней
уровне. При  ления этом,  компани о результатам  компания редставленных  больше в разделе  коэфицент динамики  запуск
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финансирования  сотншеия программ  нему КСО  также видно,  этапе что  дебиторскй финансирование  обязательсв год  каих от  можн года 
только  активо озрастает. 
6. В  внутреяцелом,  анлизможно  прогамысказать,  активночто  отнсиьяпо результатам  первой роведенного  участвоь  разделе  струкы
рассмотрения  областиКСО  годвйкомпании  выразитьсущественных  декабрянедостатков  следующийне выявлено. Для  предият
поддержания  резвный установленного  выяить в компании  среднговая уровня  запуск организации  деятльноси и  этом
финансирования КСО  прочиеможно  кадровя екомендовать: 
1) перейти  достачн   ходетрехлетнего на пятилетний  быстрцикл  данымипланирования  расчитныйКСО; 
2) расширять  коэфицентперечень  адптциреализуемых  доствернь   адптцирамках КСО  осущетвляькомпании  оценивамыхпроектов; 
3) не  выручкиснижать,  успешнога продолжать  варинты аращивать  происхдт бъемы  привлечнофинансирования  сотвеи
программ  высокаяКСО  контрлиуя омпании; 
4) поддерживать  средтваи  оценкиразвивать среди  борються отрудников  струкног омпании  капитл рактику  всего
проявления  терио ми  ресуов воей  трансгз ктивной  запсыгражданской  выступаь озиции,  сотвеи олонтерства; 
5) подключать  суме к  сложн реализации программ  трансгз КСО  руковдителю омпании  ожидаемый не  оснвая только 
сотрудников,  следующино  сотрудникв  членов их семей. 
Например,  активыможно  достиженя рганизовать «Сообщество  отченсьюного  внутрея олонтера»,  кожурлинсаяв  позвляющем
рамках которого,  чистая овместно  кадровйсо взрослыми  использваня аставниками,  простйдети  покусотрудников  тем
компании  трансгзбудут: 
– оказывать  прочие омощь  информацый диноким  информацепенсионерам,  наствик етеранам; 
– участвовать  запускв  ознакмлеи кциях по очистке  трубопвднй рироды  межличносты т мусора,  роведн зеленять  отченый
населенные  деньпункты; 
– участвовать  устранеия в  подразелния рганизации и проведении  развитя крупных  истор бщественно  рамкх
значимых  трансгздля  подключатьгорода  оценка ультурных  динамк ли  справочные портивных  коэфицентымероприятий; 
– оказывать  прочему омощь  первод риютам  сущетвдля  условиямброшенных  обраткиживотных  реализц  пр. 
Такие  обртных акции,  инвестц с одной  росту стороны,  свойт оторвут  гарнтиуе детей  точки от гаджетов  собтвеный и  информацый
компьютеров, позволят  анлитческх увидеть  стремия м жизнь  получены как  расчет она  подключать есть (без  ности прикрас,  ионзрующе с 
проблемами  рисунок   тесы рудностями), с другой  кожевинастороны – пойдет  рискана  протяжени ользу обществу 
(дети,  отченыхзанятые  веднимпонятным  ликвдност ля  рабочихних  дебиторская   полнравымзначимым для  запсов бщества  решнияделом, – нет  счет
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преступности, «Синим  происхдткитам» и  подбру рочему  анлиз егативу  поставленым овременного  оценкироссийского  происхдт
общества). 
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Заключение 
 
В заключение  водисследования можно  деятльноси делать вывод  владеьцмо том, что  резюмподбор и 
отбор  бытьперсонала является  сопрвждающей риоритетным вопросом  наклдывет  рамках осуществления  ведним
процесса по управлению  тесирован персоналом не только  удовлетря ввиду влияния  первичная на 
эффективность деятельности  бондарев рганизации, но и с точки  новыйзрения конкурентного  репутацию
преимущества организации. Поиск  выручкаи отбор персонала  заявк сегда играли  необхдимключевую 
роль  выручка в процессе управления  иследован персоналом в качестве  оснвые ведущей части  приотеам
организационного функционирования  областипредприятия. В современном  путеводильмире эти  участвющего
процессы становятся  сокративболее значимыми,  быстрпоскольку в условиях  оснвй сё большей 
конкуренции  анлиз организации всё чаще  студенов рассматривают своих  степни работников в 
качестве  явлетсисточника конкурентного  строиьяпреимущества.  
Набор персонала - комплексная  испытаельногкадровая технология,  участвющейобеспечивающая 
соответствие  несколь ачеств человека  териой ребованиям вида  базыдеятельности или  нужыйдолжности 
в организации.  
Адаптация  анлизперсонала - означает  социальнявключение работника  срокав новую для  ведним его 
предметно-вещественную  финасровя и социальную среду. При  базров этом наблюдается  использванем
взаимное приспособление  менджтаработника и среды.  
Практическая  сотрудниквчасть работы  такжебыла выполнена  итогамна примере ПАО «Газпром  альпин
трансгаз» . Рассматриваемое  предият предприятие имеет  должнсть высокую численность  несколь
персонала – более 7 600 чел. Основной  стремия аботник предприятия – рабочий,  нужый
мужчина с высшим  непрдвиых ли средним  предият специальным образованием,  эфективнос о стажем 
работы  полжени т 5 до 20 лет. 
Для  доплнитеьую значительного числа  работникм работников ПАО «Газпром  работникм трансгаз»  
характерен труд  своермн  особых условиях, что  иде накладывает ряд особенностей,  эконмию
затрагивающих оплату  активы труда, нормирование,  дней пенсионное обеспечение,  складих
систему социальных  предложни гарантий, а также  анлиз принципы набора  персональых кандидатов на 
имеющиеся  связи акансии. Специфика  рямапорядка найма  должнстьперсонала в ПАО «Газпром  этому
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трансгаз»  состоит  форма в широком использовании  рабочем удаленного интервью,  наствик
психологического тестирования,  решни аличии достаточно  задниювысоких требований  означетк 
состоянию здоровья. 
Действующие  кандит а предприятии процедуры  информацыйуправления адаптацией  кодес ля 
формирования  начтокоманд позволяет ПАО «Газпром  принмаятрансгаз»: 
- упорядочить  обществныхпроцедуру оптимального  труднойформирования типа  предият  состава 
команд; 
- представить  подбруадаптационный процесс  начлокак комплекс  представляю заимосвязанных 
организационных,  документация ехнических и информационных  методах ероприятий; 
- алгоритмизировать  сложнпроцессы адаптации  кандитов  выявить информационные  денжы
потоки в целях  учитывае правления ими; 
- осуществить  трансгзуправление адаптацией  рыночй аботников, прибывших  местныив составе 
команд,  новмиспользуя информационно-вычислительные  социальнуюпрограммы. 
С целью  выодсовершенствования действующих  подбруна предприятии систем  этом
найма и адаптации  усложнеиперсонала в третьей  формаглаве работы  достичьбыл предложен  всехряд 
мероприятий,  собтвеными которые могут  промышленй применяться как  мися по-раздельности, так  сотаве и 
комплексно. Расчет  сотаве экономической эффективности  опираясь показывает, что  руковдител
предлагаемые к реализации  анлизруются истемы низкозатратны (в  таким асштабах затрат  профилю
предприятия в целом),  оценки о при этом  целвую способны принести  устраняе ПАО «Газпром  таблице
трансгаз»  дополнительную  должнавыгоду в виде  входящиэкономии на затратах,  сумы вязанных с 
поиском,  заимствуя наймом, введением  храм в должность и адаптацию  приобетнг сотрудников, 
принятых  обеспчниявзамен уволившихся. 
Отбор  новм персонала на предприятии  провдимая решает основную  адпт задачу по 
удовлетворению  изменяспроса на сотрудников  рамкх ак в отношении  всемирная х количества, так  комплесныйи 
качества.  
Данный процесс,  оснваи остоит из:  
  общего  рабочих нализа потребности (настоящей и  использватбудущей) в кадрах;  
  формирования  средучетких требований к  явлетсперсоналу  
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– точного  несколь пределения того,  персоналмкто нужен  пульсеорганизации, путем  такие нализа 
условий труда (рабочего  населия места, должности),  динамку подготовки описания  руковдителю этой 
трудовой деятельности,  сумеа также конкретной точности  инвестцпо срокам отбора;  
  определения  качествныхосновных источников  варинтопоступления кандидатов;  
  выбора  таблицметодик, по которым  лугинецкопроисходит отбор  отечсвнйи оценка персонала.  
Проведенный анализ  сопртивлен функций системы  принмая управления человеческими  адптируюся
ресурсами в российском нефтегазовом  адптцисекторе позволяет сделать  риска яд выводов:  
1. Основными  масштбх функциями управления  резюм персоналом в российском 
нефтегазовом  эконмичесая екторе являются подбор  приода  отбор, адаптация  связи  наставничество, 
обучение  явлетс и развитие, стимулирование,  роведн оценка персонала  ориентва и управление 
внутренними  помщькоммуникациями.  
2. Сложность нефтегазовой деятельности  оснву предъявляет высокие  нормативые
требования к работникам  начитьвсех уровней должностей и  трансгз ребует постоянного  окружающя
повышения уровня  информаце х профессиональной компетентности.  
3. В  позвляющие связи с дефицитом  усложнеи квалифицированных сотрудников 
нефтегазового  должны предприятия активно  кроме привлекают молодых  позвляющем специалистов, а 
также  даетиспользуют внутренние  анлиз сточники привлечения  заемныхперсонала.  
4. Активный найм  отражющихперсонала заставляет нефтегазового  трансгзпредприятияи 
разрабатывать  приняте  реализовывать программы  запуск даптации и наставничества,  компаниях
способствующие успешной интеграции  кандит овых сотрудников  поискав деятельность 
нефтегазового предприятия.  
5. Нефтегазовая деятельность  начлотребует высокого  размещниуровня вовлеченности  среди
персонала в ежедневную  учитываядеятельность нефтегазового предприятия и  таблицобщение 
с клиентами.  
6. Дефицит  сопрвждения высококвалифицированных руководителей среднего  функциоальые и 
высшего уровня  даными приводит к расширению  открые и индивидуализации их 
компенсационных  внестипакетов.  
7. Усложнение  представлныхэкономической ситуации  кожурлинсаяприводит к необходимости  складих
оптимизировать расходы,  масовг  том числе  среди  расходы на персонал.  
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8. В нефтегазовых  расходы предприятиях проводится  компани регулярная оценка  харктен
персонала, результаты  принмаякоторой позволяют  коэфицент птимизировать штат  компаниясотрудников, 
выявлять  обязательсв ысоко результативных  тесирован аботников, разрабатывать  формива ндивидуальные 
планы  персоналих развития и программы  подбрустимулирования.  
9. Для  научитьсядостижения высоких  провеки езультатов деятельности нефтегазового  поиск
предприятия большее  нормы значение имеет  финасовг качественная система  роведн внутренних 
коммуникаций.  
ПАО «Газпром  результа трансгаз» является крупнейшим предприятием 
Российской Федерации и  средиСНГ. Его  связиактивы по итогам 2017 года  выполнеисоставляют 
более  реализцчетверти нефтегазовой системы  офрмляютс траны (29,0%),  истора доля в нефтегазовом 
капитале  освени аходится на уровне 27,8%. За  резюм почти два  адптци столетия предприятие 
завоевало статус  устраняекрупнейшего нефтегазового предприятия страны.  
В  управлени ПАО «Газпром  рисунок трансгаз»   процедура  запуск подбора персонала – 
важнейшая  другой составляющая деятельности  ходе тдела кадров. Основной задачей 
кадровой службы  оснвые является выбор  спобы методов и технологий,  дети позволяющих 
минимизировать  соти шибки и подобрать  нефтгазовмдействительно достойных  активное андидатов.  
Система подбора  методикперсонала в ПАО «Газпром  общества рансгаз»   представляет  регион
собой ряд  новичка процедур, организованных  точек в четком порядке  ситемы  проводимых в 
несколько  активноэтапов:  
 мониторинг кадровой ситуации  сотрудникв и своевременное определение  могут
потребности в новых  следующийкадрах  
  поиск  презнтациямкандидатов на вакантные  догврместа  
  первичный анализ  оценкасведений и резюме 
  предварительное  подрцесыинтервьюирование кандидатов  кадровяпо телефону  
  собеседование  териойс соискателями  
  отбор  деятльнос аиболее подходящих  адптция кандидатов и передача  компания х резюме   сотрудникв
руководителю  
  собеседование  струкы  кандидатами, проводящееся  организц уководителем  
 118 
  принятие  дняхокончательного решения  
  наем  средтва оискателя 
В ПАО «Газпром  менджртрансгаз»   начальник  иследумойкаждого отделения  аивтьстремится 
работать  бухалков с самыми толковыми,  воспитанк исполнительными, неконфликтными  баскин
специалистами. В ПАО «Газпром  росту рансгаз»   руководители  отченг тделений лично  анлизруются
участвуют в наборе  данымперсонала.  
Весь процесс  необхдим тбора разделен  условные а две части:  новыйпервичный (им  методикзанимается 
в основном  разбтывюкадровая служба) и  необхдимы кончательный (проходит  последующив тесном контакте  принятес 
руководителем).  
В ходе  треьйпервичного отбора  воспитанк  ПАО «Газпром  предлагмятрансгаз»   используются  точек
производительные и недорогие  трансгз ехнологии. Хотя  также они не очень  кандит очны, но 
экономят  оснвыми ремя руководителей.  
Тесты,  активное спользуемые при  таблицотборе персонала  тесирован  ПАО «Газпром  отбр рансгаз»  
, можно  социальнйразделить на две  протяжени основные группы:  протяжени профессиональные и 
психологические. Первые  дебиторская представляют собой опросники  предият с вариантами 
ответов,  поиск в том числе  оценка и сложных типов,  дефицт где вероятность  своермн
угадывания«правильного» ответа  трансгз значительно меньше. Иногда  суме
профессиональные тесты  протяжени строятся как  оценка реальные рабочие  трансгз адания. В ПАО 
«Газпром  пульсе трансгаз»   разрабатывают  персонал рофессиональные тесты  реальных и задания 
самостоятельно. Такой подход  культрногвполне имеет  последующи раво на существование.  
На  предиятэтапе первичного  проведм тбора специалисты  всемирнаяпо подбору персонала  максильноПАО 
«Газпром  лугинецкотрансгаз»   проводят  людяминдивидуальные собеседования (интервью) с  инструме
подобранными претендентами. Не  деятльнос являясь профессионалами  необхдим в 
функциональной области  другой будущих работников,  треьй кадровики обычно  изменях
сосредотачиваются на оценке «общих  окружающ характеристик» — аналитических  даным
способностей, характера,  соти жизненной философии,  право мотивации, 
трудоспособности,  пятиленйсовместимости с организацией. 
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Таким  сумыобразом, анализ  качествныхпроцесса подбора  полжения ерсонала в ПАО «Газпром  ценостям
трансгаз»   выявил  выяилследующие недостатки:  
1) Руководством  компаниейПАО «Газпром  расчет рансгаз»   не анализируются  выодпричины 
текучести  отделаперсонала и не выявляются  многеих зависимости, что  уменьшиприводит к тому,  отченых
что процесс  рамкхподбора персонала  провдящес существляется руководством  работниквстихийно, по 
мере  финасровя озникновения потребностей в  догврперсонале.  
2) Определение  анлиз возможных функциональных  сотрудникв повторов — 
дублирование  подбрфункций сотрудников. Это  мерпозволит правильно  можнраспределить 
функциональные  струкнзадачи, скорректировать  расчетхзоны ответственности.  
3) Выдвигаемые  функциоальые первоначально требования  дебиторская к кандидату, на 
протяжении  базывсего процесса  кандитовподбора постоянно  страегияменяются.  
В результате  действующаяпроисходит увеличение  предиятматериальных затрат,  предиятсвязанных 
с потерями  трансгзот неэффективного процесса  кандитподбора.  
В результате  видно можно предложить  коэфиценты следующие рекомендации  прогам по 
совершенствованию процесса  такяподбора персонала  однимв ПАО «Газпром  нефтгазовм рансгаз»:  
1) разработать  анлизмероприятия по совершенствованию  можнпроцесса подбора  дальнейшм
кадров с учетом  локаьные овейших методик  печать о отбору персонала;  
2) система  всех отбора должна  правоые быть систематизирована,  кандитов чтобы 
сформировать  
необходимые  детальног регламенты и организационные  отдел документы, 
позволяющие владельцу  анлиз процесса подбора  анлиз реализовывать процесс  профиль в 
необходимые сроки  сложных и выявить операции,  наклдывет которые можно  предлагмя и нужно 
автоматизировать,  предиятсократив время,  работникмзатрачиваемое на их выполнение.  
3) определить  этомвозможные функциональные  аивтьповторы — дублирование  трансгз
функций сотрудников — и  ведьраспределить функциональные  иследованзадачи правильно,  конуреци
чтобы выявить  необхдим центры неэффективных  также затрат и оптимизировать  участвющего общие 
материальные  январи финансовые затраты  эконмию а процесс.  
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В ПАО «Газпром  тесном рансгаз»   при  высоких ыборе метода  приотеам оиска будущего  расчет
сотрудника необходимо  компани исходить из должности,  вакнси из положения дел на  внеши
предприятии, из срочности  представляю акансии и ситуации  нуже а рынке труда. В  стандр астоящее 
время  числе следует уделять  справляет больше внимания  операций релиминарингу как  тесном аиболее 
перспективному  кратяметоду формирования  пояснительй рудового коллектива.  
Прелиминаринг  ления позволит ПАО «Газпром  справочные трансгаз»   постоянно  выбора
держать руку  такжена пульсе событий через  поскльу ривлечение в свои  реализц яды молодых  путеводиль
специалистов, перспективных  умений студентов и выпускников. Кроме  даным того, 
молодые  конретыми  неискушенные сотрудники  развителегко адаптируются  сотрудникмпод стандарты  тольки 
нормы, принятые  форматв ПАО «Газпром  дажетрансгаз»  , в то время  оценка ак старшие  сотрудникв х 
товарищи уже имеют  следующим свою личную,  управлени часто завышенную  активное и достаточно 
амбициозную  заключенипозицию.  
Применение прелиминаринга  поставленым в ПАО «Газпром  снижея трансгаз»   
предлагается  нормативые существлять следующим  совремн бразом:  
1. По заданию  таблиц руководителя и на основании  эколгичес адрового задания,  интервью
проведение презентации  кадровйПАО «Газпром  произвдтся рансгаз»  , ознакомление  полженистудентов 
и выпускников  сотвеи  ней. Подготовка  отбрдокументов по заключению  матрицдоговоров на 
практики  сторныи стажировки.  
2. Привлечение  нужомолодых специалистов—выпускников  операцийдля работы  предиятв 
ПАО «Газпром  приментрансгаз»  .  
Таким  вторй образом, выполнение  видно мероприятий по применению  струкных
прелиминаринга позволят  менджр сформировать в ПАО «Газпром  службы трансгаз»   
эффективную  окнчаия  сильную систему  развитеотбора персонала.  
Эффективность  вать применения прелиминаринга  общества в ПАО «Газпром  позвляющие
трансгаз» заключается  осущетвиь  сокращении затрат  операцинг а поиск и адаптацию  решниперсонала.  
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Приложение А 
Пример программы сопровождения сотрудника 
на период испытательного срока 
 
    Ф.И.О. Иванова Илона Игоревна 
    Подразделение Бухгалтерия 
    Должность Бухгалтер финансовой группы 
    Дата выхода на работу «26» января 2016 г. 
    Дата окончания испытательного срока «26» апреля 2016 г. 
                                                Ознакомлена и согласна 
                                                «26» января 2016 г. 
                                               ____________________________ 
                                                   (подпись сотрудника) 
 
№ 
п/п 
Регламент первых рабочих дней Ориентировочное 
время 
Ответственный Ф.И.О. и подпись 
ответственного лица 
Подпись 
сотрудника 
Введение в должность 
1 Встреча с руководителем службы 
безопасности 
Один-два дня до 
выхода на работу 
Специалист 
службы 
безопасности, 
специалист 
кадрового 
отдела 
Иванов С.Ю. Иванова И.И.. 
2 Оформление документов в кадровой 
службе: 
- паспорта или иного документа, 
удостоверяющего личность; 
- трудовой книжки; 
- страхового свидетельства 
государственного пенсионного 
страхования; 
- документов об образовании 
(дипломов, свидетельств, 
сертификатов); 
- свидетельства о присвоении ИНН; 
- свидетельства о браке/о расторжении 
(при наличии); 
- свидетельства о рождении детей (при 
наличии); 
- справки с прежнего места работы о 
заработной плате; 
- одного фотоснимка 3x4 см; 
- заявления  месяцво приеме на работу; 
- положения  соглавн  конфиденциальности; 
- правил  бронивае нутреннего распорядка  руковдителм  др. 
Один-два дня  ивано до 
выхода на  молдстьработу 
Специалист  ситема
кадрового 
отдела  повышени
Иванов  нефтгазовС.Ю. Иванова И.И.. 
3 Знакомство  заявленис правилами  соглавние нутреннего 
трудового  руковдитель аспорядка, положением о 
защите  работ персональных  руковдитель данных и 
другими  нефтгазовыхлокальными нормативными  информвае
документами 
Один-два  уровень дня до  итог
выхода  инструкц а работу 
Специалист 
кадрового 
отдела  инструкц
Иванов  принятыеС.Ю. Иванова И.И.. 
4 Оформление  другоезаявки на ТО Один-два  сотрудник дня до  соблюдени
выхода  специфкна работу 
Специалист 
кадрового 
отдела  полнстью
Иванов  справочникмС.Ю. Иванова И.И.. 
5 Ознакомление  предият с организационным  течни
справочником «Навигатор  знает нового 
сотрудника»:  документв миссия,  сокращени ценности; 
Первый рабочий  нефтгазовых
день 
Специалист  нест
кадрового 
отдела  отншеи
Иванов  показтельС.Ю. Иванова И.И.. 
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№ 
п/п 
Регламент первых рабочих дней Ориентировочное 
время 
Ответственный Ф.И.О. и подпись 
ответственного лица 
Подпись 
сотрудника 
история;  страеги структура; расположение 
офисов  соглавние  др. 
6 Ознакомление  специалт с организационным  первый
справочником «Путеводитель  базми нового 
сотрудника»:  ивано стория предприятия;  лоскутв
партнеры; ценности предприятия;  полженим
конкурентные преимущества;  датуслуги;  ситема
структура бизнеса; организационная  принятые
структура;  изучен требования к  ивано сотруднику; 
повышение  предиятквалификации; основные  знает
обязанности сотрудников;  срока качества 
сотрудника;  внутрего положение о 
конфиденциальности;  углбено система 
карьерного  техничская роста; обучение  ивано
сотрудников; получение  внутрего пропуска, 
компьютера,  первог телефона; получение  соблюдени
канцелярских принадлежностей;  разботвшег
образец корпоративной  прошедг подписи; 
библиотека предприятия;  полженим
корпоративные порталы; внутренние  ивано
форумы; список  ознакмлеителефонов; порядок  первог
выплаты заработной платы;  иваноработа с  непосрдтв
электронной  ивано почтой; бронирование  молдсть
переговорных; внешний вид  ивано
сотрудников; питание;  адптциейкорпоративные 
праздники;  страеги рабочее время  разъяснеи и время 
отдыха,  ендци отпуск,  билотека праздники; 
медицинское  полжитеьн страхование; 
больничный лист,  ендциоформление;  знаетотгул, 
согласование с  предият руководством, 
оформление  должнстыхи др. 
Первый рабочий  получени
день 
Специалист 
кадрового 
отдела  знаие
Иванов  лоскутвС.Ю. Иванова И.И.. 
7 Знакомство  руковдителмс ЛНА В течение  заявлени двух 
недель 
Специалист 
кадрового 
отдела  показтель
Иванов  нефтгазовС.Ю. Иванова И.И.. 
8 Ознакомление  офрмлени с программой и  полженим
задачами  получени а период  опредлни спытательного 
срока, разъяснения  методы по  оценки онтрольным 
мероприятиям по  даных итогам  отншеи первого 
месяца и окончания  методы испытательного 
срока,  отдела бсуждение вопросов 
В течение  сотвеу первой  специфк
недели 
Специалист 
кадрового 
отдела  полжени
Иванов  соблюдениС.Ю. Иванова И.И.. 
9 Знакомство  уровень с руководителями  информвае
подразделений 
Первый рабочий  даня
день 
Специалист  опредлни
кадрового 
отдела  знает
Иванов  течниС.Ю. Иванова И.И.. 
10 Знакомство  отделас секретарями  первог/ получение 
канцелярской  даныхпродукции 
Первый  бухгалтерско рабочий 
день 
Специалист 
кадрового 
отдела,  внеший
секретарь 
Иванов С.Ю. Иванова  вопрсИ.И.. 
11 Получение пропуска Первый  методы рабочий 
день 
Специалист 
кадрового 
отдела  ивано
Иванов  испытаельногС.Ю. Иванова И.И.. 
12 Оформление  полученибанковской  страегикарты Первый рабочий  ознакмлеи
день 
Специалист  адптцией
кадрового 
отдела  углбено
Иванов  испытаельногС.Ю. Иванова И.И.. 
13 Знакомство  планируемый с руководителем  результа
структурного подразделения,  предият
непосредственным руководителем 
Первый рабочий  день
день 
Специалист  выхода
кадрового 
отдела  сотрудника
Иванов  брониваеС.Ю. Иванова И.И.. 
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№ 
п/п 
Регламент первых рабочих дней Ориентировочное 
время 
Ответственный Ф.И.О. и подпись 
ответственного лица 
Подпись 
сотрудника 
14 Знакомство  повышенис сотрудниками отдела В  течни течение первой 
недели 
Непосредствен-
ный  внутреи
руководитель 
Иванов  иваноС.Ю. Иванова И.И.. 
15 Получение  нефтгазовкомпьютера Не  профилю озднее первого  оказние
рабочего дня 
Административ
ный  ознакмлеи
управляющий 
Иванов  внутреиС.Ю. Иванова И.И.. 
16 Определение  темповсферы ответственности: 
- разъяснение  билотека должностных 
обязанностей  работ сотрудника  считаь и задач,  сотвеу
стоящих перед  получени им; 
- разъяснение  иванотребований  знакомств  работе; 
- ознакомление  спиок отрудника  первогс планом  ивано
работ на период  проблем испытательного 
срока; 
- определение  день зоны ответственности 
(за  ивано что  сотрудника именно и какую  адптцией
ответственность несет  базми новый 
сотрудник); 
- информирование  специалто функциях других  рабочий
сотрудников  приложенв практике/отделе; 
- порядок  инструкцй взаимодействия  оснвые с 
руководителем; 
- принятые  профилюв практике/отделе  иванометоды 
планирования,  руковдитель тчетности и  итогконтроля; 
- алгоритм  медицнско взаимодействия внутри  месяцв
отдела, порядок  руковдитель взаимодействия  секртаями с 
другими отделами  разботвшеги др. 
В течение  сотвеу трех 
месяцев 
Непосредствен-
ный  спиок
руководитель 
Иванов С.Ю. Иванова  страегиИ.И.. 
17 Техническая подготовка: 
- обучение  офрмлени аботе с  оснвыебазами  получениданных; 
- ознакомление  оснвые  системой хранения  отченси
информации; 
- работа  полученис офисной  знакомств ехникой и др. 
В  приложен течение трех  исторя
месяцев 
Непосредствен-
ный 
руководитель 
Иванов  руковдительС.Ю. Иванова И.И.. 
18 Изучение  ознакмлеи документооборота, 
согласование  знаие и подписание  течни
документов и др. 
В  обучени течение трех  порядк
месяцев 
Непосредствен-
ный 
руководитель 
Иванов  трехС.Ю. Иванова И.И.. 
19 Информирование об отделах В  первог течение первого 
месяца 
Специалист  техничская
кадрового 
отдела  ситемой
Иванов  корпативныеС.Ю. Иванова И.И.. 
20 Информирование  проблем о назначении и  сотвеу
специфике  первог работы отделов 
предприятия 
В  проблемы течение первого 
месяца 
Непосредствен-
ный  пакетов
руководитель 
Иванов  знакомствС.Ю. Иванова И.И.. 
21 Информирование  спиок  конкурентах В течение  качеств трех 
месяцев 
Непосредствен-
ный  ивано
руководитель 
Иванов С.Ю. Иванова  лоскутвИ.И.. 
22 Оказание помощи  лоскутвпри возникновении  руковдитель
проблем 
В течение  разъяснеи трех 
месяцев 
Непосредствен-
ный  получени
руководитель 
Иванов С.Ю. Иванова  иваноИ.И.. 
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План работы  знаетсотрудника на первый  работмесяц испытательного  разботвшегсрока 
 
№ 
п/п 
Наименование 
работ 
Планируемый  тендци
результат 
Поставленные 
сроки  профилю
выполнения 
Критерии оценки: 
соблюдение  другое сроков, 
необходимая  даня
документация  знакомств на 
выходе и т.д. 
Результат  вопрс
(соответствует/не 
соответствует  прогамй критериям) 
и  испытаельногкомментарии 
1 Введение  руковдителм в 
должность 
Знание 
должностных  выхода
инструкций 
26.02.2016 Должностная 
инструкция 
Соответствует 
2 Знание  справочникм
нормативной 
базы 
Четкое  руковдителм знание 
ПБУ  ивано и 
нормативных 
актов 
26.02.2016 ПБУ,  бронивае нормативные 
акты  ивано в сфере 
бухгалтерского  оснвыеучета 
Соответствует 
3 Знание пакетов  отченси
программ 
Знание пакетов  итогам
прикладных 
программ 
26.02.2016 Инструкции  трех по 
пользованию 
пакетами  сотвеуприкладных 
программ 
Соответствует 
 
                                              _______ Иванов  сотрудникС.Ю.___________ 
                                                   (подпись  нест отрудника, разработавшего  требованияплан загрузки) 
                                              _______  нефтгазовИванова  трехИ.И..__________ 
                                                   (подпись  знакомств отрудника) 
 
Обучение отсутствующим  результанавыкам (при  другоенеобходимости) в первый  недльмесяц испытательного  билотекасрока 
 
№ 
п/п 
Навык Планируемый 
результат 
Начало Конец Итоговый 
результат 
Обучающий 
1 Знание 
корпоративной  лоскутв
базы данных  необхдимая в 
сфере 
бухгалтерского  обучени
учета 
Знание 
корпоративной  руковдитель
базы данных  оказние в 
сфере 
бухгалтерского  даных
учета 
26.01.2016 26.02.2016 Знание 
корпоративной  ивано
базы данных  знает в 
сфере 
бухгалтерского  итог
учета 
Зарница В.Л. 
2 Углубленное  исторя
изучение работы  течни
в системе 1С 
(платформа 8.2) 
Повышение  полнстью
навыков работы  илонав 
1С (платформа 
8.2) 
26.01.2016 26.02.2016 Повышение  повышени
навыков работы  выхода в 
1С (платформа 8.2) 
Слободян  полженияК.Е. 
                                              _______  исторяИванова  вопрсыИ.И..__________ 
                                                   (подпись  офрмленисотрудника)  
Итоги первого  имено есяца испытательного  другоесрока 
 
Ф.И.О. Иванова Илона  отделаИгоревна 
_______ Иванова_______________ Дата «26» февраля 2016 г. 
                     (подпись) 
 
Вопросы Оценка 
Проблемы (заполняется  продукцинепосредственным руководителем) Проблем  отншеис адаптацией нет 
Комментарии (заполняется  повышени непосредственным 
руководителем) 
Полностью соответствует  документв требованиям к 
должности 
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Рекомендации (заполняется  навыко непосредственным  пакетов
руководителем, данная  бронивае нформация  отншеивносится в план  инструкцй аботы 
сотрудника на второй,  опредлнитретий месяцы) 
Внесение  знакомств  резерв на повышение  спиокдолжности 
                                  _______  спиокИванова  соглавниеИ.И..__________ 
                                                                                                                                                             (подпись  времясотрудника) 
Уровень адаптации  тендци  удовлетворенности работой  иванопо итогам первого  результамесяца испытательного  результасрока 
Дата проведения  сотвеу проса «26» февраля 2016 г. 
Ф.И.О. сотрудника  офиснйкадровой службы,  отченсипроводившего опрос Иванов  отделаС.Ю. 
Показатель Отрицательно Нейтрально Положительно 
Знание должностных  получени нструкций   V 
Знание нормативной  данябазы   V 
Знание пакетов  уровень прикладных 
программ 
  V 
Комментарии Проблем  знаетс адаптацией нет. Заявленные  руковдительзнания соответствуют  требованиязаявленным 
требованиям  молдстьк должнности 
Проблемы Отсутствуют 
Рекомендации Внести в резерв  планируемый а повышение должности 
 
                                              _______  своихИванова  иваноИ.И.__________ 
                                                   (подпись  сотрудник отрудника)  
Итоги прохождения  получени спытательного срока 
Показатель Отрицательно Нейтрально Положительно Комментарии 
Результативность  ивано работы (личная  новг
продуктивность) 
  V Соответствует / 
проблемы  офрмлени тсутствуют 
Знания и навыки  развитепо профилю должности   V Соответствует / 
проблемы  получени тсутствуют 
Отношение к работе,  сферинициативность   V Соответствует / 
проблемы  оснвые тсутствуют 
Дисциплина труда  месяцв (следование  образец
правилам, соблюдение сроков  ивано
выполнения  специфкзаданий и  талнивыхдр.) 
  V Соответствует / 
проблемы  первыйотсутствуют 
Взаимоотношения с  колегами оллегами   V Соответствует / 
проблемы  больничый тсутствуют 
Знание своих  располженидолжностных обязанностей Знает Не знает 
Знания  оказние о предприятии (история, 
основные  инструкцй слуги,  вопрс реимущества) 
Знает Не знает 
Знания  руковдитель  структуре предприятия Знает Не  другоезнает 
Рекомендации (отметить  ивано омер предлагаемого  инструкц ешения): 1 
1. Считать  иванопрошедшим испытательный  повышенисрок. 
2. Уволить  как  не  прошедшего  испытательный  срок,  привлечь  нового  качеств андидата. 
3. Приступить  обученик поиску кандидата  повышени  связи с предполагаемым  увольнением. 
4. Другое (раскрыть) __________________________________________________ 
                                    Сотрудник _________Иванова___________ 
                                                          (подпись) 
                                    Руководитель ________Сорокина__________ 
                                                          (подпись)                                            
      Согласовано 
                                                 Руководитель  результакадровой службы           _______Лоскутов_____ (подпись)  
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Приложение  сотрудникаБ 
Зависимость основных  соглавниеприоритетов в сфере  руковдитель правления персоналом 
Зависимость основных  соглавниеприоритетов в сфере  руковдитель правления персоналом 
нефтегазовых  ивано предприятий от тенденций развития  медицнско и рынка труда 
нефтегазового сектора  прошедгв России  
№ 
Тенденции  первый рынка труда 
нефтегазовой  бухгалтерско сферы в 2015—
2017 гг.  
Основные  продукци приоритеты в 
сфере  темпов управления 
персоналом нефтегазовых  соглавние
предприятий России  
Ухудшение 
макроэкономической 
ситуации  темпов и ужесточение 
регуляторных  роси требований к 
нефтегазовым  базмипредприятиям:  
— сокращение  медицнско числа малых 
нефтегазовых организаций и  нормативы
международных предприятий 
—консолидация  специалт  укрупнение 
нефтегазовых предприятий 
Оптимизация  даня расходов на 
персонал  
Снижение  орныхтемпов роста  соглавн платы 
руда  новгработников  
Формирование 
справедливой системы  отдела
оценки персонала  нормативы  связь 
её результатов  отдела с 
вознаграждением ; 
Развитие форм  методы
нематериального 
стимулирования 
персонала  
Относительная  знаие молодость 
нефтегазового сектора  
 
Дефицит 
высококвалифицированн  руковдитель ых 
руководителей среднего  ивано и 
высшего уровня  
Быстрый карьерный рост  отдела
молодых талантливых  недль
работников  
Формирование и работа  отделас 
кадровым резервом;  специалт
Реализация  знает программ 
лояльности персонала; 
Индивидуализация  
компенсационных  методыпакетов 
для  руковдитель уководителей  
Тенденции развития  сфер
российского нефтегазового 
сектора в 2015—2017 гг.  
 
Тенденции  планируемый рынка труда  опредлни
финансово—нефтегазовой 
сферы  нефтгазов  2015—2017 гг.  
 
Основные  опредлни приоритеты в 
сфере  информвае управления 
персоналом нефтегазовых  приложен
предприятий России  
Высокая динамика  базми зменений:  
— изменение  день бизнес— 
стратегии  выходас универсальной на  
специализацию  междунароых в целевых 
нишах  
— развитие  своихновых  
нефтегазовых продуктов  билотека и 
технологий  
Высокий уровень образования у 
работников нефтегазовой сферы 
(выше, чем в других отраслях) 
Высокий уровень 
требований при найме 
персонала; 
Развитие программ 
лояльности и удержания 
сотрудников. 
Высокие требования к работникам всех уровней 
должностей;  
Необходимость постоянного повышения уровня 
профессиональной компетентности 
сотрудников  
Приоритетной задачей и функцией 
системы управления персоналом является 
обучение и развитие персонала;  
Создание тренинговых, учебных центров, 
корпоративных университетов.  
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